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1 Einleitung

Berufliche Qualifizierung und Weiterbildung ist immer wieder Thema politischer
und 6konomischer Debatten. Der allgemeine Bedarf an Fachkréften wichst,
technische und strukturelle Verdnderungen in der Arbeitswelt erfordern eine
stindige Anpassung des Wissens von Arbeitnehmer_innen. Ein groBer Teil von
ihnen hat jedoch keinen oder keinen addquaten Zugang zu Angeboten der be-
ruflichen Aus- und Weiterbildung. Zu dieser Gruppe gehoren auch viele Arbeit-
nehmer_innen mit Behinderung, inshesondere Menschen mit Lernschwierigkei-
ten, die auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt in sogenannten geringqualifizierten
Tétigkeiten beschéftigt sind.

Das vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) aus Mitteln des
Bundesausgleichsfonds geforderte Projekt Karriereplanung inklusive hat zwi-
schen 2014 und 2018 Moglichkeiten erprobt, berufliche Weiterbildung fiir diese
Personengruppe zugéinglich zu machen. In diesem Handbuch dokumentieren
wir die Ansédtze und Konzepte, die im Projekt erprobt wurden.

Der Leitfaden richtet sich in erster Linie an Leitungs- und Fachpersonen von
Fachdiensten, die Menschen mit Behinderung auf den allgemeinen Arbeitsmarkt
begleiten und die nach Wegen suchen, diesem Personenkreis berufliche Weiter-
bildung zugénglich zu machen. Sie finden hier vielfédltige Anregungen, Konzepte
und Hintergrundinformationen, die im Laufe des Projekts Karriereplanung in-
klusive zusammengetragen, entwickelt und erprobt wurden.

Im Kapitel 2 werden zunéchst die Ansédtze und Ziele des Projekts Karrierepla-
nung inklusive beschrieben und die beteiligten Projektpartner vorgestellt. In
Kapitel 3 finden Sie Informationen zu gesetzlichen Grundlagen fiir berufliche
Weiterbildung. In Kapitel 4 dokumentieren wir die Ergebnisse von Befragungen
zum Bedarf und zu Erfahrungen mit beruflicher Weiterbildung, die zu Beginn
des Projekts Karriereplanung inklusive mit Arbeitnehmer_innen, Arbeitgebern,
Weiterbildungsanbietern und Fachdienstmitarbeiter_innen durchgefiihrt wur-
den.

Ein zentraler Baustein des Projekts Karriereplanung inklusive war die Ausbil-
dung von Bildungscoaches zur Begleitung von Menschen mit Behinderung in
berufliche Weiterbildungsangebote. In Kapitel 5 finden Sie eine Beschreibung
des Tétigkeits- und Aufgabenfelds des Bildungscoachs im Verhiltnis zum Job-
coach. In Kapitel 6 werden die einzelnen Schritte des Bildungscoachingprozes-
ses dargestellt, in Kapitel 7 dokumentieren wir das Curriculum der Weiterbil-
dung zum Bildungscoach, die wihrend des Projekts durchgefiihrt wurde. Die
Erfahrungen, die die Bildungscoaches im Rahmen des Projekts Karriereplanung
inklusive mit der Begleitung von Arbeitnehmer_innen mit Behinderung in beruf-
liche Weiterbildungsangebote gemacht haben, werden in Kapitel 8 beschrieben.
Die anschlieBend dokumentierten Praxisbeispiele in Kapitel 9 sollen Thnen als
Veranschaulichung der vielfiltigen Moglichkeiten dienen, die durch Bildungs-
coaching eroffnet werden konnen. In Kapitel 10 haben wir, abgeleitet aus den
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Erfahrungen der Bildungscoaches im Projekt Karriereplanung inklusive, zu-
sammengestellt, welche Kriterien Weiterbildungsangebote erfiillen miissen,
um von Menschen mit Behinderungen genutzt werden zu kénnen und welche
Gestaltungsmaoglichkeiten Weiterbildungsanbieter haben, um Kurse zumindest
ausreichend barrierefrei zu machen.

Kapitel 11 erldutert das Konzept und die Bedeutung von Peer Support Ange-
boten, die in einem weiteren zentralen Baustein im Rahmen des Projekts ent-
wickelt und erprobt wurden. Hier konnen Sie auch die jeweiligen Ausbildungs-
curricula finden, die von den drei Praxispartnern des Projekts Karriereplanung
inklusive in Chemnitz, Niirnberg und Hamburg entwickelt wurden. In Kapitel
12 gehen wir abschlieBend auf die Erfahrungen ein, die im Bereich Vernetzung
und Offentlichkeitsarbeit gesammelt wurden. Im Kapitel 13 finden Sie unsere
Empfehlungen zum Thema Offnung von beruflichen Weiterbildungsmoglichkei-
ten fiir Menschen mit Unterstiitzungsbedarf, die noch einmal die wesentlichen
Erkenntnisse aus der vierjahrigen Projektarbeit biindeln.

Ein umfangreicher Anhang mit unterschiedlichen Materialien, Leitfdden und
Checklisten, die im Projekt entwickelt wurden, rundet das Handbuch als Ar-
beits- und Praxishilfe fiir die Begleitung von Arbeitnehmer_innen mit Behinde-
rung ab. Die einzelnen Kapitel sind bewusst so verfasst, dass sie auch fiir sich
genommen als Praxisanleitung genutzt werden kénnen. Insofern sind einige sich
wiederholende Erkldrungen nicht zu vermeiden gewesen. Wir bitten diejenigen,
die diesen Leitfaden als Ganzes studieren, iiber die Redundanzen wohlwollend
hinwegzulesen. Das Handbuch und die Materialien sind auch online auf der
Webseite des Projekts als Download fiir Sie verfiighar: https:/www.karrierepla-

nung-inklusive.de/index.php/projektergebnisse oder unter https:/www.bag-ub.
de/publikationen.

Noch ein Hinweis zur Schreibweise im Leitfaden: Wir fithlen uns einer ge-
schlechter-sensiblen und nicht-diskriminierenden Schreibweise verpflichtet.
Wir verwenden deshalb bei Personenbezeichnungen das sogenannte ,,Gender
Gap“ (Geschlechter-Liicke), das sich als Mittel der sprachlichen Darstellung
aller sozialen Geschlechter und Geschlechtsidentititen langsam etabliert. Der
Unterstrich beziehungsweise die ,Liicke“ soll sichtbar machen, dass in einer
unbestimmten Personengruppe mehr als nur die zwei Geschlechtsidentitdten
;ménnlich’ oder ,weiblich® versammelt sein konnen. Dadurch sollen Menschen
mit beispielsweise transsexueller oder intersexueller Identitdt sprachlich nicht
mehr ausgeschlossen werden.
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2 Karriereplanung inklusive:
Berufliche Weiterbildung fur Menschen
mit Behinderung
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2.1 Aufgaben und Ziele des Projekts Karriereplanung
inklusive

Fortbildung und berufsbegleitende Weiterbildung gehoren zu den Standards fiir
Berufstitige. Die Realitit bei Arbeitnehmer_innen mit Behinderung weicht von
dieser Normalitdt ab, insbesondere bei Personen mit Lernschwierigkeiten. Sie
sind bislang weitgehend von géingigen Weiterbildungsangeboten ausgeschlos-
sen, weil diese nur sehr unzureichend an ihre Lernvoraussetzungen und Bil-
dungsbhedarfe angepasst sind.

Der Anteil der berufserfahrenen, formal Geringqualifizierten bei den Beschiiftig-
ten in Deutschland liegt seit den 1990er Jahren kontinuierlich iber 10 Prozent,
aktuell sind es schidtzungsweise sieben Millionen.! Menschen mit Lernschwie-
rigkeiten in Arbeit zdhlen nahezu ausnahmslos dazu. Formal geringqualifiziert
bedeutet, liber keinen zertifizierten Abschluss zu verfiigen. Kompetenzen fiir
berufliche Handlungsfidhigkeit werden aber auch in groBem Umfang informell
und non-formal erworben. Lernen geschieht im Arbeitsprozess beildufig, Lern-
impulse entstehen aus praktischen Anforderungen und Lernen findet bei der
Bewiiltigung dieser Anforderungen statt. Was fehlt ist ein Anerkennungssystem.
Im Gegensatz zu verschiedenen anderen européischen Staaten wie Norwegen,
Finnland, Frankreich oder den Niederlanden, ist es in Deutschland bisher nicht
etabliert, Nachweise fiir informell erworbene Kenntnisse und Kompetenzen zu
erhalten, die im Bildungswesen und auf dem Arbeitsmarkt etwas gelten.? Insge-
samt ist das berufliche Bildungssystem in Deutschland bisher fiir Menschen mit
niedriger formaler Qualifikation kaum zugénglich.

Der Handlungsauftrag ergibt sich in zweierlei Hinsicht: zum einen durch eine
Initiative des Européischen Rates, zum anderen durch die Behindertenrechts-
konvention der Vereinten Nationen (UN-BRK). Mit Beschluss vom 20. Dezember
2012 hat der Européische Rat seine Mitgliedsstaaten dazu aufgefordert, bis zum

1 Siehe dazu: Kalina und Weinkopf (2016) und auch: Gaylor, Schopf und Severing (2015)
2 Ebenfalls zu finden bei : Gaylor, Schopf und Severing (2015)
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Jahr 2018 Zertifizierungsmoglichkeiten fiir informell erworbene Kompetenzen
zu schaffen. Arbeitskrifte mit Lernschwierigkeiten konnen davon erheblich pro-
fitieren, weil daraus Anerkennung betrieblicher Praxis und Weiterbildung in
Kursen und Seminaren erwachsen kann, die zu mehr Chancengleichheit im Bil-
dungssystem und auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt fiihrt.

Inklusion verlangt, das Bildungssystem und den Arbeitsmarkt zunehmend auch
fiir Menschen mit atypischen, sehr unterschiedlichen Bildungs- und Berufsver-
ldufen zugénglich zu machen.

Das Bildungs- und Forschungsinstitut zum selbstbestimmten Leben Behinderter
(bifos) hat vor diesem Hintergrund das Projekt Karriereplanung inklusive initi-
iert, das diese Herausforderungen aufnehmen und einen Beitrag leisten sollte,
berufliche Weiterbildungsangebote inklusiv und moglichst barrierefrei zu ge-
stalten.

Mit dem Projekt wurden

e Arbeitnehmer_innen mit Behinderung und ohne formalen Berufsabschluss
ermutigt, sich fortzubilden und dariiber beruflich weiterzuentwickeln,

e Arbeitgeber gewonnen, gering qualifizierte Mitarbeiter_innen mit Behinde-
rung zunehmend in ihrer Fortbildungsplanung zu beriicksichtigen,

e Fort- und Weiterbildungstréiger sensibilisiert, ihre Angebote so zu gestalten,
dass sie auch fiir Menschen mit Lernschwierigkeiten zugédnglich werden,

e Fachkrifte zur Teilhabe am Arbeitsleben als Bildungscoaches ausgebildet, die
Weiterbildungsangebote finden, anpassen und Arbeitnehmer_innen mit Be-
hinderung in der Weiterbildung und beim Transfer in die Praxis begleiten und

e Peer Supporter_innen (Menschen mit Behinderung aus der Zielgruppe) ge-
funden und qualifiziert, ein Beratungsangebot fiir interessierte Arbeitneh-
mer_innen mit Behinderungen vorzuhalten und als Expert_innen in eigener
Sache fiir einen gleichberechtigten Zugang zu beruflicher Weiterbildung zu
werben.

In der Praxis wurde das Modellprojekt an drei Standorten umgesetzt: in Chem-
nitz vom Sozialen Forderwerk, in Niirnberg von Access Integrationsbegleitung
und in Hamburg von der Hamburger Arbeitsassistenz. Als weiterer Projektpart-
ner fithrte die Bundesarbeitsgemeinschaft fiir Unterstiitzte Beschéftigung die
Evaluation des Projekts und das Monitoring durch. Das Projekt wurde aus Mit-
teln des Bundesausgleichsfonds beim Bundesministerium fiir Arbeit und Sozi-
ales (BMAS) gefordert und lief von September 2014 bis Juni 2018.

Eine Bestandsaufnahme, die in Form von Interviews mit unterstiitzten Arbeit-
nehmer_innen, Arbeitgebern und Weiterbildungstrigern in der ersten Phase
des Projekts erhoben wurde, bestétigte das Interesse von Arbeitnehmer_innen
und den Wunsch von Arbeitgeber_innen an passenden Angeboten beruflicher
Weiterqualifizierung.
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Mit der Orientierung auf Offnung bestehender Weiterbildungsangebote und der
Ermoglichung beruflicher Qualifizierung fiir einen Personenkreis, der bisher
weitgehend davon ausgeschlossen war, erfiillte das Projekt Karriereplanung in-
klusive und der Ansatz des Bildungscoachings fiir Menschen mit Behinderung
wesentliche Forderungen der Vereinten Nationen. Im Rahmen der Priifung der
Umsetzung der UN-Behindertenrechtskonvention hat der Fachausschuss fiir
die Rechte von Menschen mit Behinderungen hat am 17. April 2015 seine ab-
schlieBenden Bemerkungen zum Staatenpriifungsverfahren Deutschlands ver-
offentlicht. Der Ausschuss empfiehlt zum Artikel 27 (Arbeit und Beschéftigung),
in Deutschland einen inklusiven Arbeitsmarkt zu schaffen, der den Richtlinien
der Konvention entspricht. Fiir Menschen mit Behinderung, die auf dem allge-
meinen Arbeitsmarkt arbeiten, ist deren erfolgreiche Teilnahme an beruflichen
Weiterbildungsangebote eine wichtige Bedingung fiir eine dauerhafte, langfris-
tige Beschiftigung.?

Das Projekt Karriereplanung inklusive hat sich dieser Herausforderung gestellt
und erste Schritte unternommen, den Zugang insbesondere von Menschen mit
Lernschwierigkeiten zum beruflichen Bildungssystem zu 6ffnen. Bestehen bleibt
die Aufgabe, ein berufliches Bildungssystem zu schaffen, das eine Kompetenza-
nerkennung leistet und fordert und damit non-formales und informelles Lernen
anerkennt und Wege zu Chancengleichheit im Arbeitsleben eroffnet.

2.2 Die Projektpartner

bifos e.V.

Das Bildungs- und Forschungsinstitut zum selbstbestimmten Leben Behinder-
ter, bifos, besteht seit 1992 und ist ein Verein von und fiir Menschen mit un-
terschiedlichen Behinderungen. bifos e.V. ist eng mit der Selbstbestimmt Le-
ben Bewegung behinderter Menschen in Deutschland und der internationalen
Behindertenbewegung verbunden und ist Mitglied des Dachverbandes ,Inter-
essenvertretung Selbstbestimmt Leben Behinderter in Deutschland -ISL- e.V.“.
bifos e.V. war Trédger des Projekts Karriereplanung inklusive und war im Projekt
als Projektleitung und -koordination titig.

Internet: https:/www.bifos.org

Soziales Forderwerk e.V.

Das Soziale Forderwerk e.V. (SFW) wurde 1994 gegriindet. Im Mittelpunkt steht
die berufliche Integration und Begleitung von benachteiligten Menschen; ins-
besondere die Unterstiitzung von Menschen mit Behinderungen. Das SFW ist
in den Regionen Chemnitz, Mittelsachsen und im Erzgebirgskreis sowohl durch
den Integrationsfachdienst als auch durch die Ausfiihrung der Manahme ,,Un-
terstiitzte Beschéftigung® und des Eingangsverfahrens beziehungsweise Berufs-
bildungsbereichs der WfbM als Personliches Budget aktiv.

3 Vgl: Deutsches Institut fiir Menschenrechte (2015)
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Neben allgemeinen Beratungsangeboten fiir Leistungen zur Teilhabe am Ar-
beitsleben liegen die Schwerpunkte des SFW in der Beratung zu Fragen beim
Ubergang Schule — Beruf und der Unterstiitzung beim Ubergang Werkstatt fiir
behinderte Menschen — allgemeiner Arbeitsmarkt. Ein weiterer inhaltlicher As-
pekt der Arbeit liegt fiir das SFW in der Beratung und Unterstiitzung von Arbeit-
gebern zu Fragen der Beschiftigung behinderter Menschen. Das SFW ist Triger
der ,support“ Geschéftsstelle Chemnitz/Siidwestsachsen, einem Dienstleistungs-
netzwerk fiir alle Arbeitgeber in Sachsen, das die Betriebe bei der Gewinnung
von betrieblichen Fachkréften sowie die bei der Losung von Problemlagen rund
um die Beschiftigung von Menschen mit Behinderungen unterstiitzt.

Internet: https:/www.sfw-chemnitz.de

Access Integrationsbegleitung Niirnberg gGmbH

Die Access Integrationsbegleitung gGmbH (Access) unterstiitzt seit 1998 als
Fachdienst fiir berufliche Inklusion Menschen mit Behinderungen und beson-
derem Unterstiitzungsbedarf. Access initiiert und beteiligt sich seit seiner Ent-
stehung an Modellprojekten, um die berufliche Inklusion fiir Menschen mit Be-
hinderung voranzubringen (Ubergang-Schule-Beruf, Ubergang Werkstatt fiir
behinderte Menschen in den ersten Arbeitsmarkt). Besonders bekannt wurde
der Fachdienst durch seine Vorreiterrolle in Sachen Unterstiitzte Beschéiftigung.
Ein Erfolgsfaktor ist sicher auch, dass im Team behinderte und nichtbehinderte
Kolleg_innen gemeinsam fiir die Inklusionsidee arbeiten. 25 % der Mitarbeiten-
den bei ACCESS haben selbst eine anerkannte Schwerbehinderung. Fiir sein be-
sonderes Engagement wurde der Fachdienst vielfach gelobt und ausgezeichnet
— zuletzt im Jahr 2017 als Best Service Provider im Rahmen der européischen
Konferenz Employment for All in Belfast.

Gesellschafter von Access sind drei ebenfalls gemeinniitzige Vereine: das Zen-
trum fiir Selbstbestimmtes Leben Behinderter e. V. (ZSL) in Erlangen, Gemein-
sam Leben - Gemeinsam Lernen Niirnberger Land e. V. und der Freundeskreis
des Wichernhauses Altdorf e. V. Access hat Standorte in Erlangen, Niirnberg
und Bamberg und ist regional mit allen wichtigen Akteuren vernetzt, so auch
als Gesellschafter und Kooperationspartner der Integrationsfachdienst gGmbH
in Mittelfranken. Im Projekt Karriereplanung inklusive war Access als Praxis-
standort beteiligt, hat Bildungscoaches und Peer Supporter_innen ausgebildet
und Weiterbildungsbegleitungen durchgefiihrt. Die Mitarbeitenden von Access
geben ihr Know How in Seminaren, Workshops und Vortrdgen an andere Fach-
krifte und Akteure der beruflichen Inklusionsszene weiter.

Internet: https:/www.access-ifd.de

Hamburger Arbeitsassistenz gGmbH

Die Hamburger Arbeitsassistenz gGmbH (HAA), entstanden 1992 im Rahmen ei-
nes Modellprojekts aus Mitteln des Européischen Sozialfonds und der damaligen
Hauptfiirsorgestelle Hamburg, ist ein Fachdienst zur beruflichen Eingliederung
von Menschen mit Behinderung. Seit 2002 ist die HAA auch Integrationsfach-
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dienst in Hamburg und zustdndig fiir die Unterstiitzung und Begleitung von
Menschen mit Lernschwierigkeiten / geistiger Behinderung. Seit 2009 ist die
HAA im Verbund des Integrationsfachdienstes auch Triager der Manahme ,,Un-
terstiitzte Beschiftigung®. Weitere Unterstiitzungsangebote der HAA liegen im
Bereich Ubergang von der Schule in den Beruf und zur beruflichen Orientierung
und Qualifizierung am Arbeitsplatz. Mit dem Modellprojekt Budget fiir Arbeit
Hamburg, das 2015 verstetigt worden ist, bietet die HAA dariiber hinaus Ver-
besserungen einer beruflichen Teilhabe fiir Menschen, die von einer Werkstatt
fiir behinderte Menschen (WfbM) auf einen Arbeitsplatz wechseln mochten.

Die HAA ist eine gemeinniitzige GmbH, Gesellschafterin ist die Landesarbeitsge-
meinschaft Eltern fiir Inklusion e.V.

Internet: https://www.hamburger-arbeitsassistenz.de

Bundesarbeitsgemeinschaft fiir Unterstiitzte Beschiiftigung e.V.

Die Bundesarbeitsgemeinschaft fiir Unterstiitzte Beschiftigung e.V. (BAG UB)
setzt sich seit ihrer Griindung 1994 bundesweit fiir die Verbreitung des Kon-
zepts der Unterstiitzten Beschiftigung ein, um Menschen mit Behinderungen
faire Chancen in Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes zu ermoglichen.
Die BAG UB vertritt die Interessen der verschiedenen Akteure, die den Grund-
sidtzen der Unterstiitzten Beschéftigung nahe stehen und sie verbreiten. Dazu
zdhlen: Menschen mit Behinderungen, ihre Unterstiitzer_innen, (Integrations-)
Fachdienste und sonstige Anbieter zur Teilhabe am Arbeitsleben, Schulen sowie
die Behinderten(selbst-)hilfe. Entsprechend breit ist das Spektrum der Mitglie-
der der BAG UB.

Im Projekt Karriereplanung inklusive waren die Aufgaben der BAG UB das Pro-
jektmonitoring und die Evaluation.
Internet: https:/www.bag-ub.de
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3 Berufliche Weiterbildung

Inhalt:
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3.2 Gesetzliche Grundlagen der beruflichen Weiterbildung ...........cococoiieeeeeiiiniinns 14

3.1 Was ist berufliche Weiterbildung?

»Ein Bedarf an Bildung und Weiterbildung besteht in der Regel fiir behinderte
wie fiir nicht behinderte Menschen ein Leben lang. Weiterbildung stellt eine
wichtige Form des lebenslangen Lernens dar. Berufliche Weiterbildung verfolgt
das Ziel, berufliche Kenntnisse, Fertigkeiten und Fahigkeiten festzustellen, zu
erhalten, zu erweitern, der technischen Entwicklung anzupassen oder einen
beruflichen Aufstieg zu ermdglichen.*!

Die Bedeutung von beruflicher Weiterbildung und lebenslangem Lernen in Zei-
ten einer sich immer schneller verdndernden Produktionswelt wird von allen Be-
teiligten gleichermafen betont. Allerdings gibt es immer wieder Verwirrung bei
der Verwendung der Begriffe ,Fortbildung“ und (berufliche) ,Weiterbildung*®.
Nach der Definition des Deutschen Bildungsrates wird mit dem Begriff Wei-
terbildung als ,Fortsetzung oder Wiederaufnahme organisierten Lernens nach
dem Ende einer ersten Bildungsphase und Aufnahme einer Erwerbstétigkeit®
definiert. Er umfasst: ,berufliche Weiterbildung, allgemeine Weiterbildung, Er-
weiterung der Grundbildung und politische Bildung®, aber nicht das Anlernen
oder Einarbeiten am Arbeitsplatz.? Danach ist Weiterbildung ein umfassender
Begriff unter den auch der der Fortbildung féllt.

Bei einer Fortbildung steht eine konkrete Weiterqualifizierung im Fokus, die
sich auf den derzeit ausgeiibten Job bezieht. Hierbei geht es um den gezielten
Erwerb weiterfithrender Fidhigkeiten und Fertigkeiten, die fiir die Ausiibung
neuer, bevorstehender Aufgaben des Jobs ausgerichtet sind. Auch der berufli-
che Aufstieg kann ein Grund fiir die Fortbildung sein. Das Berufsbildungsgesetz
(BBiG) definiert Fortbildung als Teil der formalen Berufsbildung neben Berufs-
vorbereitung, Berufsausbildung und Umschulung: In Artikel 1 hei3t es dazu:
»Die berufliche Fortbildung soll es ermdéglichen, die berufliche Handlungsfahig-
keit zu erhalten und anzupassen oder zu erweitern und beruflich aufzusteigen.“?

Eine Weiterbildung muss keinen direkten Bezug zum bestehenden Arbeitsplatz
haben. Vielmehr steht fiir die Arbeitnehmer_in im Vordergrund, das individu-

1 Vgl. BMAS, einfach-teilhaben.de
2 Deutscher Bildungsrat (1970)
3 BBIiG (2005), S. 5
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elle Qualifikationsprofil auszubauen. Ein Erwerb von Zusatzqualifikationen in den
unterschiedlichsten Bereichen ist vorstellbar. Mit der Weiterbildung muss auch
kein konkreter betrieblicher Zweck verfolgt werden. Berufliche Weiterbildung ist
sjeder Bildungsvorgang, der eine vorhandene berufliche Vorbildung vertieft oder
erweitert. Sie findet in der Form von organisiertem Lernen statt. Vorangegangen
sind frithere Bildungsphasen und zwischenzeitliche Berufstitigkeit. [ ] Sofern die
Weiterbildung vom Unternehmen ausgeht und im Unternehmenskontext erfolgt,
spricht man von betrieblicher Weiterbildung.“*

Friderike Behringer vom Bundesinstitut fiir Berufsbildung (BiBB) beschreibt Wei-
terbildung als Oberbegriff fiir Erwachsenenbildung, die unterschiedliche Funktio-
nen erfiillen soll. Im beruflichen Kontext soll sie: ,,einerseits [...] das Nachholen von
Schulabschliissen ermdglichen, neue Chancen eroffnen und die Personlichkeitsent-
wicklung fordern. Andererseits soll sie dazu beitragen, die Beschéftigungsfahigkeit
zu erhalten und zu stirken, neue Beschiftigungsmoglichkeiten zu erschlieBen so-
wie die am Arbeitsmarkt benotigten Kompetenzen bereitzustellen und so die Reali-
sierung wirtschaftlicher Potentiale erleichtern.“

In einer Untersuchung fiir das Bundesministerium fiir Bildung und Forschung
(BMBF) kommt Behringer zum dem Ergebnis, dass berufliche Weiterbildung von
Menschen in un- oder angelernten Tatigkeiten im Vergleich mit Fach- oder Fiih-
rungskréften am wenigsten wahrgenommen wird: ,,Drei Viertel (75 %) der Arbeiter
und Angestellten auf Fiihrungsebene nehmen Weiterbildung wahr. Unter den Un-
und Angelernten liegt die Quote mit 44 % weit darunter. Die Beteiligung der Fach-
krifte liegt mit 64 % dazwischen“.® Zwar sei ein Anstieg der Teilnahmequoten bei
den Un- und Angelernten zu verzeichnen, allerdings liege hier der Schwerpunkt im
betrieblichen Weiterbildungssegment, in dem ein groBer Teil der MaBnahmen nur
wenige Stunden dauert.

Diese Werte entsprechen auch den Ergebnissen einer nichtrepriasentativen Umfra-
ge unter sozialversichert arbeitenden Menschen mit Schwerbehindertenstatus, die
zu Beginn des Projekts Karriereplanung inklusive durchgefiihrt wurde: Uber die
Hélfte der befragten Arbeitnehmer_innen hatte noch nicht an einer beruflichen
Weiterbildung teilgenommen (siehe Kapitel 4). Angesichts der Bedeutung, die be-
ruflicher Weiterbildung von allen Seiten beigemessen wird, um dauerhaft eine Be-
schéftigung auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu sichern, ist der Handlungsbedarf
auf diesem Feld gerade fiir Menschen mit Behinderung besonders hoch.

3.2 Gesetzliche Grundlagen der beruflichen
Weiterbildung

Gesetzliche Grundlagen der Berufsausbildung und der beruflichen Fortbil-
dung sind in Deutschland das Berufsbhildungsgesetz (BBiG) und die Handwerks-

4 Vgl. Wikipedia Eintrag zu Weiterbildung: https:/de.wikipedia.org/wiki/Berufliche Weiterbil-
dung, (Zugriff am 18.7.2018)

5 Behringer (2011), S. 15

6 BMBF (2014), S.6
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ordnung (HwO). In der in §§ 66 BBiG/42m HwO genannten Empfehlung des
Hauptausschusses des Bundesinstituts fiir Berufsbildung (BIBB) werden Rah-
menrichtlinien fiir Ausbildungsregelungen von Menschen mit Behinderung ver-
offentlicht. Vorrangiges Ziel ist dabei, behinderte Menschen ,,zu einem berufs-
qualifizierenden Abschluss in einem anerkannten Ausbildungsberuf zu fiihren.
Ein weiteres ,Ziel [ ] ist es, Benachteiligungen von behinderten Menschen im
Sinne des Artikels 3 Grundgesetz in Ausbildung, Umschulung und Priifung zu
verhindern. Eine Benachteiligung liegt vor, wenn behinderte und nicht behin-
derte Menschen ohne zwingenden Grund unterschiedlich behandelt werden
und behinderte Menschen dadurch in der gleichberechtigten Teilhabe an der
beruflichen Bildung unmittelbar oder mittelbar beeintrichtigt werden.“” Ein
wichtiges Instrument um Menschen mit Behinderung den Zugang zu berufli-
chen Bildungsangeboten zu ermdoglichen, ist der Nachteilsausgleich, der in § 65
des BBiG und § 421 der HwO geregelt ist. Damit konnen individuell bestehende
Einschrinkungen durch geeignete Malnahmen ausgeglichen werden. In der
Regel sind das zum Beispiel Zeitverlingerungen bei Priifungen oder der Einsatz
von Gebédrdensprachdolmetscher_innen. Es kann aber auch der Einsatz einer
~vertrauten Person“ als Assistenz fiir einen Menschen mit Behinderung dar-
unter fallen.® Ndheres dazu findet sich auch in dem vom BIBB herausgegeben
Handbuch ,Nachteilsausgleich fiir behinderte Auszubildende®.”

Die Anwendung des Nachteilsausgleichs kann auch nicht auf die gesetzlich
geregelten Aus- und Weiterbildungen beschrinkt werden, sondern ist fiir alle
beruflichen Weiterbildungsangebote anzuwenden. Die gesetzliche Grundlage
liefert neben der UN-Behindertenrechtskonvention und der Grundrechtechar-
ta der Européischen Union zundchst das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG). In § 2, Absatz 1, Satz 3 heilit es dort: Benachteiligungen [...] sind nach
MaBgabe dieses Gesetzes unzuléssig in Bezug auf: [...] den Zugang zu allen For-
men und allen Ebenen der Berufsberatung, der Berufsbildung einschlieBlich
der Berufsausbildung, der beruflichen Weiterbildung und der Umschulung so-
wie der praktischen Berufserfahrung.“!°

In der Charta der Grundrechte der Européischen Union wird in Artikel 14 be-
stimmt: ,Jede Person hat das Recht auf Bildung sowie auf Zugang zur berufli-
chen Ausbildung und Weiterbildung.“'! Nach Artikel 24 UN-Behindertenrechts-
konvention sollen die Vertragsstaaten das ,Recht von Menschen mit Behinde-
rungen auf Bildung [anerkennen]®. Sie verpflichten sich auch, sicherzustellen,
~dass Menschen mit Behinderungen ohne Diskriminierung und gleichberechtigt
mit anderen Zugang zu allgemeiner Hochschulbildung, Berufsausbildung, Er-
wachsenenbildung und lebenslangem Lernen® haben.!?

7 BIBB (2006), S. 1

8 Vgl. Vollmer (2017), S. 11

9 Vgl. BIBB (2014)

10 Vgl. AGG (2013), S. 1

11 Charta der Grundrechte der Européischen Union (2000), S. 11

12 Vgl. Ubereinkommen iiber die Rechte von Menschen mit Behinderungen: https:/www.behin-
dertenrechtskonvention.info/bildung-3907/
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Zu Beginn des Projekts Karriereplanung inklusive wurden Rechercheinterviews
mit Arbeitnehmer_innen mit Behinderung und Ansprechpersonen in deren Be-
trieben gefiihrt, um ein genaueres Bild davon zu bekommen, welchen Stellen-
wert berufliche Weiterbildung fiir den Personenkreis im betrieblichen Alltag
spielt. Dariiber hinaus wurden bundesweit Fachdienste dazu befragt, welche
Erfahrungen sie in der Begleitung von Arbeitnehmer_innen mit Behinderung
beziiglich des Themas Berufliche Weiterbildung haben.

Neben der Ermittlung von Bedarfen der Beteiligten zum Thema Berufliche Wei-
terbildung wurden auch verschiedene Weiterbildungsanbieter zu ihren Erfah-
rungen mit der Zielgruppe und eigenen Angeboten befragt. Im Folgenden finden
Sie eine Darstellung und Auswertung der Befragungsergebnisse. Sie sind im
wissenschaftlichen Sinne nicht repréisentativ, zumal der Umfang der Befragun-
gen zu klein war.

4.1 Auswertung der Recherche zu
Weiterbildungsbedarfen

Um sich der Thematik zu ndhern und die Erfahrungen der Praxis systematisch
zu erfassen, wurde die Methode des halbstrukturierten Interviews gewéhlt. Da-
fiir wurden Interviewleitfiden entwickelt mit denen der/die Interviewer_in offe-
ne Fragen zum Thema stellt und den/die Gespridchspartner_in frei assoziieren
ldsst und gegebenenfalls Nachfragen stellt.
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Die Fragen im Gespréichsleitfaden wurden zielgerichtet ausgewéhlt, um Aus-
sagen zu den bisherigen Erfahrungen mit Weiterbildungen, den Bedarfen und
den Barrieren bei der Teilnahme an Weiterbildungen zu erhalten. Um ein mog-
lichst umfassendes Bild an Erfahrungen und Sichtweisen zu erhalten, wurden
die Interviews mit Betrieben, den Arbeitnehmer_innen mit Behinderung und mit
den Mitarbeiter_innen von Fachdiensten, die die Arbeitnehmer_innen begleiten,
gefiihrt. Fiir jede Zielgruppe wurde ein Interviewleitfaden erstellt, der die glei-
chen Aspekte erfasst, im Detail jedoch auf die spezifische Situation eingeht. Der
Interviewleitfaden fiir die unterstiitzten Arbeitnehmer_innen wurde in leichter
Sprache formuliert. Die Antworten wurden in einen entsprechenden Auswer-
tungsbogen iibertragen.

Die drei Projektpartner aus der Praxis haben in ihrer jeweiligen Region die Kon-
takte zu Betrieben und Arbeitnehmer_innen mit Behinderung genutzt und dort
Interviews gefiihrt. Die BAG UB hat Interviews mit Mitarbeiter_innen aus Fach-
diensten gefiihrt, dieses sowohl mit den Mitarbeiter_innen der Projektpartner
und dariiber hinaus bundesweit mit weiteren Fachdiensten.

4.1.1 Interviews mit Arbeitnehmer_innen

Angaben zu den Arbeitnehmer_innen

Die drei Projektpartner aus der Praxis (Hamburger Arbeitsassistenz gGmbH,
Soziales Forderwerk e.V. Chemnitz und Access Integrationsbegleitung gGmbH
Niirnberg) haben insgesamt 46 Arbeitnehmer_innen interviewt. Diese Arbeit-
nehmer_innen werden von den Projektpartnern am Arbeitsplatz begleitet/un-
terstiitzt. Die Arbeitnehmer_innen wurden vor Interviewbeginn iiber das Pro-
jekt und deren Inhalte informiert. Dabei wurde Wert darauf gelegt, den Begriff
»~Weiterbildung“ zu erldutern. Die Beschreibungen lagen den Interviewer_in-
nen auch in Leichter Sprache vor. Die Ubersetzung in Leichte Sprache wurde
durch Mitarbeitende von Mensch zuerst - Netzwerk People First Deutschland
e.V. libersetzt und gepriift.

Von den Arbeitnehmer_innen arbeiten 38 in Betrieben in der Stadt und acht in
Betrieben auf dem Land. Die Betriebe sind verschiedenen Branchen zuzuord-
nen, mit folgender Verteilung:
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Erfahrungen mit Weiterbildungen

Die Arbeitnehmer_innen wurden gefragt, ob sie wissen was eine berufliche Wei-
terbildung sei, welche gegebenenfalls eigenen Erfahrungen sie damit haben und
wie sie die Teilnahme bewerten.

Von den interviewten Mitarbeitenden hatte ein Viertel noch nichts von berufli-
cher Weiterbildung gehort, beziehungsweise konnen sich darunter nichts vor-
stellen. Auf die Frage nach der eigenen Teilnahme und der Bewertung der Wei-
terbildung hat ein weiteres Viertel der Befragten keine Angaben gemacht.

Die Hélfte der interviewten Mitarbeitenden hat nach eigenen Aussagen bereits
an Weiterbildungen teilgenommen. Das Themenspektrum der Weiterbildun-
gen an denen die Mitarbeitenden teilgenommen haben, war so grof3 wie die
Vielfalt der Branchen, in denen die Mitarbeitenden tétig sind. Hiufig genannt
wurden Schulungen zu Hygiene, Erste Hilfe, Arbeitsschutzbelehrungen, die in
bestimmten Branchen regelméfBige Pflichtschulungen sind. Weitere beispielhaf-
te Nennungen waren PC-Schulungen, Produktschulungen und Schulungen im
Bereich Deutsch, Lesen, Rechtschreibung und Rechnen. Die Mehrzahl der Ar-
beitnehmer_innen, die zu ihren Erfahrungen Aussagen machten, hob positiv
hervor, dass ihnen in der Weiterbildung der Kontakt zu den Kolleg_innen bzw.
Kursteilnehmer_innen, also das Lernen in der Gruppe, gut gefallen hat. Einige
der Interviewten nannten explizit den Aspekt ,Dazugehoren zu der Gruppe der
Kolleg_innen, die sich weiterbilden“. Einige Interviewte sahen ihre Teilnahme
beziehungsweise auch ihre Nichtteilnahme als Hinweis fiir ihre gleichberechtig-
te beziehungsweise nicht gleichberechtigte Position im Kolleg_innenkreis.

Viele Mitarbeitende fiihlten sich durch die Teilnahme an der Weiterbildung auf
ihrem Arbeitsplatz sicherer und besser vorbereitet als vor der Weiterbildung.
Sie fiihlten sich selbstbewusster und sicherer im Umgang mit bestimmten Situa-
tionen, zum Beispiel in Gefahrensituationen, bei schwierigen Kundenkontakten
und im Umgang mit den Eltern der Kindergartenkinder. Wenige Mitarbeitende
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beschrieben, dass die Weiterbildung tatsdchlich zu einer Erweiterung/Verbesse-
rung des Aufgabenspektrums (zum Beispiel kann jetzt die Kasse alleine bedie-
nen) gefiihrt hat.

Die meisten Mitarbeitenden, die an einer Weiterbildung teilgenommen haben,
hoben als positive Aspekte in der Wissensvermittlung Folgendes hervor: ange-
messenes Arbeitstempo, gut verstiandlich aufbereitet (zum Beispiel mit Videos,
mit praktischen Anteilen, wenig Fremdworte, auf Fragen eingehen) und eine/n
als positiv empfundene/n Referent_in.

Die Arbeitnehmer_innen berichteten nahezu alle, dass die Kosten und die Frei-
stellung von der Arbeit iiber den Betrieb finanziert wurden. Lediglich ein/e Ar-
beitnehmer_in berichtet davon, sich an den Kosten beteiligt zu haben.

Barrieren und der Umgang mit Barrieren

Die Mitarbeitenden wurden nach den aus ihrer Sicht bestehenden Griinden be-

fragt, weshalb sie bislang nicht an Weiterbildungen teilgenommen haben und

welche Barrieren sie bei der Teilnahme an den Weiterbildungen fiir sich erlebt/

gesehen haben. AuBBerdem wurden sie gebeten zu beschreiben, wie eine Weiter-

bildung sein miisste, an der sie gerne teilnehmen wiirden. In diesem Zusammen-

hang wurde auch die Unterstiitzung durch einen Bildungscoach thematisiert.

Die Arbeitnehmer_innen, die bislang noch nicht an Weiterbildungen teilgenom-

men haben, nannten als Griinde dafiir:

e noch in der Einarbeitungsphase, ist im Moment noch zu friih

e fehlende Informationen beziehungsweise fehlendes Angebot durch den Be-
trieb, benotigt dafiir Unterstiitzung, zum Beispiel um die Informationen zu
recherchieren, um Schiichternheit zu iiberwinden

e Vorbehalte gegen Teilnahme wg. schlechter Vorerfahrungen mit Bildung

e gewiinschte Weiterbildungen sind wg. Erkrankung nicht umsetzbar (zum
Beispiel Gabelstaplerschein bei Epilepsie)

Die Mitarbeitenden mit eigener Weiterbildungserfahrung antworteten in den In-
terviews auf die Frage ,Was hat ihnen nicht gefallen?* vielfach, dass eigentlich
alles gut gewesen sei. Es gab einige wenige Nennungen zu Hindernissen (zum
Beispiel zu viele Fachbegriffe, zu hohes Lerntempo).

Uber die Hélfte der Befragten finde eine personliche Unterstiitzung /Begleitung
durch einen Bildungscoach hilfreich (zum Beispiel zum Mitschreiben, den Lern-
stoff nachbereiten, Hilfe bei der Informationsrecherche zu Weiterbildungen,
um die Referent_innen auf die behinderungsbedingten Bedarfe aufmerksam zu
machen). Ein Viertel der Befragten lehnte eine Unterstiitzung durch einen Bil-
dungscoach dagegen ab beziehungsweise sahen kein Erfordernis und ein weite-
res Viertel hat keine Angaben dazu gemacht.

Auf die Frage wie eine Weiterbildung sein miisste, damit Menschen mit Behin-
derung gut daran teilnehmen konnten, konnten nahezu alle Interviewten Aus-
sagen machen und nannten folgendes:
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e Person der/des Referent_in (zum Beispiel freundlich, geduldig, gibt Feedback
zu Lernfortschritten)

¢ individuell auf die Teilnehmenden eingehen

e geniigend Zeit/langsames Tempo bei Wissensvermittlung, auf Fragen eingehen

e Leichte Sprache

¢ kein/wenig Frontalunterricht

e Moglichkeit nachzufragen

e kleine Gruppen, einige Nennungen auch: Einzelunterricht

e ausreichend Pausen

e Praxisbezug in der Wissensvermittlung, praktisches Erproben

e Unterstiitzung bei Schwierigkeiten mit dem Lesen und Schreiben

e Barrierefrei (zum Beispiel Fahrstuhl, behindertengerechte Toilette)

Sensibilisierung

Die Interviewpartner_innen wurden gefragt, was sie tun wiirden, um ihr Inter-
esse an einer Weiterbildung umzusetzen. Nahezu alle interviewten Arbeitneh-
mer_innen beantworteten diese Frage.

Knapp die Hélfte der Interviewten wiirde sich an den Betrieb oder den Job-
coach/Bildungscoach wenden. Einige wiirden sich selbst bei verschiedenen Stel-
len informieren (zum Beispiel Internetrecherche, Integrationsamt ansprechen)
eine weitere kleine Gruppe hatte keine Idee, wie sie vorgehen konnten. Einige
der befragten Arbeitnehmer_innen wollten nach eigener Angabe nicht von sich
aus aktiv werden, wiirden aber an einer Weiterbildung teilnehmen, wenn der
Betrieb es in die Wege leitet.

Zusammenfassung

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass ein Viertel der interviewten
Arbeitnehmer_innen angibt noch nichts von Weiterbildung gehort zu haben und
ebenfalls ein Viertel der Befragten keine Angaben zu einer eigenen Teilnahme
an Weiterbildungen macht. Die Arbeitnehmer_innen, die an Weiterbildungen
teilgenommen haben, bewerten dies grundsétzlich positiv. Neben dem Wissens-
erwerb empfinden sie vor allem auch den Aspekt des ,,Dazugehorens” als sehr
positiv. Es werden verschiedene Aspekte benannt, die die Teilnahme an Weiter-
bildungsangeboten erleichtern: z.B. geniigend Zeit, freundliches Eingehen auf
die Teilnehmerbedarfe, kleine Gruppen und Praxisbezug. Eine groBe Gruppe
der Arbeitnehmer_innen begriifit die Unterstiitzung durch einen Bildungscoach.
Die Kosten und Freistellung von der Arbeit fiir die Weiterbildungen wurden in
der Regel von den Betrieben iibernommen.

4.1.2 Interviews mit Betrieben
Angaben zu den Betrieben
Die drei Projektpartner aus der Praxis (Hamburger Arbeitsassistenz gGmbH,

Soziales Forderwerk e.V. Chemnitz und Access Integrationsbegleitung gGmbH
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Niirnberg) haben insgesamt 48 Betriebe interviewt, in denen die Projektpart-
ner Arbeitnehmer_innen mit Behinderung/Unterstiitzungsbedarf begleiten. Die
Betriebe lagen in 39 Fillen im stddtischen Bereich. Die Betriebe waren aus
verschiedenen Branchen, die zahlenmé&Big folgendermafen zuzuordnen sind:

Die interviewten Betriebsangehorigen hatten Vorgesetzten- oder Personallei-
tungsfunktion, in vier Interviews war die/der Interviewpartner_in zusétzlich
Vertretung fiir die Menschen mit Schwerbehinderung im Betrieb. Auswahlkri-
terium war, dass die Personen verbindliche Aussagen zu den Fragen machen
konnen.

Betriebskultur beziiglich Weiterbildungen
Die Betriebe wurden gefragt, welchen Stellenwert Weiterbildungen in ihrem Un-
ternehmen haben und welche Erfahrungen vorliegen.

Die iiberwiegende Zahl der interviewten Betriebe bewertete die Relevanz von
Weiterbildungen als hoch und bietet regelméBig Fort- und Weiterbildungen fiir
ihre Mitarbeitenden an. Mehr als die Hélfte der interviewten Betriebe hatte ein
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strukturiertes Vorgehen, um das Thema Weiterbildung zu platzieren (Bestand-
teil des Mitarbeiter_innen-Gesprichs, Weiterbildungsplan in dem alle Mitarbei-
ter_innen aufgefiihrt werden, Anforderung eines Mindestmaf} an jahrlich abzu-
leistender Weiterbildung). Lediglich ein Betrieb sprach von ,Weiterbildungen
gibt es so gut wie gar nicht.“ Alle anderen waren an Weiterbildung fiir die Mit-
arbeitenden interessiert und klagten eher iiber eine zu geringe Bereitschaft der

Mitarbeitenden und wiinschten sich hdufig dort mehr Initiative. Einige Betriebe

hatten bereits versucht, diese zu aktivieren. Als Motivation fiir ihr Engagement

beziiglich Weiterbildungen nannten die Betriebe insbesondere zwei Griinde:

e die Mitarbeitenden sollen die Fachlichkeit in ihrem Arbeitsbereich erhohen,
zum Beispiel durch Einhalten der gesetzlichen Regeln, durch mehr Selbstén-
digkeit, Anwendung von neuem Wissen, Wissen an Kolleg_innen weiterge-
ben, und

e sie mochten die Zufriedenheit der Mitarbeitenden, zum Beispiel durch Kom-
petenzgewinn, erfolgreichen Abschluss einer Weiterbildung, personliche
Weiterentwicklung, steigern.

In der Mehrzahl der Betriebe wurden branchentypische Pflichtschulungen, zum
Beispiel Hygieneschulung, Arbeitsschutz und Umgang mit Menschen mit De-
menz, regelméBig angeboten. Einige der Betriebe nannten hier auch Schulun-
gen iiber E-Learning — Programme.

Die Schulungen/Fortbildungen wurden sowohl von externen als auch von inter-
nen Anbietern/Referent_innen durchgefiihrt. Die Kosten fiir die Weiterbildun-
gen und die Freistellung von der Arbeit trug in der Regel der/die Arbeitgeber_in.
Ein Betrieb nannte, dass bei langeren Weiterbildungen, die Mitarbeitenden sich
mit Urlaubstagen beteiligen miissten, ein weiterer nannte eine finanzielle Betei-
ligung des Mitarbeitenden bei einer kostenintensiven Weiterbildung.

Erfahrungen beziiglich Weiterbildungen fiir die Mitarbeitenden mit
Behinderung

Die Betriebe wurden gefragt, welche Erfahrungen sie mit der Teilnahme von
Menschen mit Behinderung an Weiterbildungen haben und ob Sie spezielle Be-
darfe sehen.

In nahezu allen Betrieben nahmen die Mitarbeitenden mit Behinderung an be-
trieblichen Weiterbildungen teil. Hier wurde regelméBig erwédhnt, dass keine
Unterschiede zwischen behindert oder nichtbehindert gemacht wiirden. Wenn
die Weiterbildung zum Arbeitsplatz gehort, dann nimmt der Mitarbeitende teil.
In drei Betrieben wurden die Mitarbeitenden mit Behinderung nicht mit in die
Weiterbildungen aufgenommen mit dem Argument, es wiirde die Mitarbeiten-
den nicht voranbringen, sondern im Gegenteil eher zu Verwirrung und Uberfor-
derung fiihren.

Einige Betriebe nannten als Bedarf Qualifizierungen fiir ihre Arbeitnehmer_in-
nen mit Behinderung, die notwendig sind um das Stellenprofil, welches prak-
tisch schon ausgefiillt wird, auch formell besetzen zu konnen. Beispiele waren
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Kinderpflegerin (fehlende Qualifizierung macht die Finanzierung schwierig)
oder Elektroschulung fiir Mitarbeiter_innen ohne Ausbildung in dem Bereich,
die aber Voraussetzung ist, um dort arbeiten zu diirfen. Die Themen der Weiter-
bildungen an denen die Mitarbeitenden mit Behinderung teilnahmen waren so
vielfiltig wie das Spektrum der Branchen, die interviewt wurden.

Drei Betriebe nannten als speziellen Bedarf fiir ihre Mitarbeitenden mit Behin-
derung Weiterbildungen zu personlichkeitsbildender Qualifizierung, insbeson-
dere Stirkung des Selbstvertrauens, Kommunikation und Kritikfihigkeit, Um-
gang mit Stress.

Die Weiterbildungen fanden mit verschiedensten Anbietern von Weiterbildun-
gen statt, hdufig gab es hausinterne Referent_innen. Ungefdhr ein Drittel der
Betriebe dulerte, dass sie auch mit Referent_innen zusammenarbeiten, die iiber
die behinderungsspezifischen Bedarfe informiert sind und dieses beriicksichti-
gen. Das bezieht sich dann jedoch nicht auf alle Anbieter mit denen der Betrieb
zusammenarbeitet. Mehrere Betriebe aus unterschiedlichen Regionen nannten
Anbieter, die im Bereich Gabelstaplerschein, Maschinenfiihrerschein etc. wei-
terbilden, die sich gut auf die verschiedenen Personengruppen einstellen.

Barrieren und der Umgang mit Barrieren

Die Interviews zielten in ihrer Fragestellung darauf ab, ob und wenn ja, welche
Barrieren die Betriebe sehen beziiglich der Weiterbildungsteilnahme von Mitar-
beitenden mit Behinderung und welche Anforderungen sie stellen, damit eine
Verbesserung fiir die Situation der Mitarbeitenden mit Behinderung erfolgen
kann.

Die Interviewpartner_innen wurden nicht explizit nach den Behinderungsarten
der Mitarbeitenden gefragt, iiber die sie sprechen. Die Auswertung der Inter-
views gibt jedoch einigen Anhalt dazu. So sprachen die Betriebe in der Mehrzahl
der Fille von Menschen mit Lernschwierigkeiten, mit Sinnesbehinderung und
mit psychischer Erkrankung.

Einige Betriebe sahen es als Barriere, dass Mitarbeitende mit Behinderung ver-
meiden wiirden an Weiterbildungen teilzunehmen, weil sie schlechte Erfahrun-
gen mit Bildung gemacht hétten, beziehungsweise nur mit gro3ten Vorbehalten
zum Beispiel an Pflichtschulungen teilnehmen.

Die Referent_innen waren nur selten (siehe oben) auf die behinderungsspezi-
fischen Bedarfe vorbereitet und richteten ihre Didaktik nicht auf die Erforder-
nisse aus. Fiir den Personenkreis der Menschen mit Lernschwierigkeiten wur-
den als wesentliche Barrieren genannt: zu viel Schriftsprache, zu hohes Tempo
bei der Wissensvermittlung, zu schwierige Ausdriicke und in einigen Féllen zu
lange Veranstaltungstage. Zwei Betriebe beschrieben als Barrieren fiir Mitar-
beitende mit psychischer Erkrankung den hohen Druck, dem sich die Mitarbei-
tenden ausgesetzt fithlten und auch hier zu lange Veranstaltungszeiten, die die
Konzentrationsfiahigkeit tiberstiegen.
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Viele Betriebe berichteten insbesondere bei den Mitarbeitenden mit Lernschwie-
rigkeiten von nur unzureichender Wissensaufnahme beziehungsweise unzurei-
chender langfristiger Sicherung des Gelernten. Ebenso stellten Priifungen eine
Hiirde dar, wegen starker Priifungsangst und dem Nichtbestehen der Priifun-
gen. Vier Betriebe berichteten, dass Mitarbeitende nicht an Weiterbildungen zur
Hoherqualifizierung (siehe auch Punkt 4.3.) teilnehmen konnten, da die Anfor-
derung der theoretischen Wissensvermittlung an den Mitarbeitenden zu hoch
war und der Betrieb die notwendige Unterstiitzung nicht leisten konnte.

Die Betriebe zeigten sich nahezu alle sehr empathisch mit den Mitarbeitenden
mit Behinderung und wollten die Barrieren gerne minimieren. Einige Betriebe be-
schrieben betriebliche Unterstiitzung: Kolleg_innen unterstiitzen in der Weiterbil-
dung, vorgesetzte Person bietet Nachbereitung des Gelernten an, es wird Mut ge-
macht. Die Mehrzahl der Betriebe beschrieb einen Bedarf, um die Situation fiir die
Mitarbeitenden mit Behinderung innerhalb der Weiterbildungen zu verbessern.

Die Betriebe nannten als wesentliche Aspekte, die eine Verbesserung fiir die

Mitarbeitenden mit Behinderung in den Weiterbildungen bringen wiirden:

e Klima in der Weiterbildungsgruppe, zum Beispiel wertschitzender Umgang

¢ Referent_innen iiber die besonderen Unterstiitzungsbedarfe informieren

e Vielschichtigkeit in der Didaktik (mehrere Informationskanéle nutzen, wenig
Frontalunterricht)

¢ Praxisbezug in der Wissensvermittlung

e Haltung des/der Referent_in (,auf Augenhohe begegnen®)

e (Geringeres Lerntempo

e Leichte Sprache

e Individuelles Eingehen auf die Bediirfnisse der Weiterbildungsteilnehmer_in-
nen

e Kleinere Gruppen

e Mehr zeitliche und personelle Ressourcen um den Stoff nachzubereiten

Einige Betriebe lieBen sich iiber die Weiterbildungen von ihren Mitarbeitenden
berichten (einige wenige strukturiert, zum Beispiel Ausfiillen eines Feedback-
bogens, Gesprich mit vorgesetzter Person unmittelbar nach der Weiterbildung,
die die Aussagen notiert und in anderen Betrieben eher durch ein Gespréch
ohne eine auswertende Struktur) und nahmen das auch als Gradmesser fiir den
Erfolg einer Weiterbildung, beziehungsweise die erneute Beauftragung des An-
bieters.

Sensibilisierung
Die Interviewpartner_innen wurden gefragt, welche Anregungen/Ideen sie fiir
die Umsetzung im Betrieb nach dem Gesprach haben.

Im Interviewleitfaden wurde nicht explizit nach der Bereitschaft zur Zusam-
menarbeit mit einem Bildungscoach gefragt. Die hier erfolgten Nennungen sind
vermutlich mit der zu Beginn des Interviews erfolgten Beschreibung des Projek-
tes und dessen geplanten Aktivititen zu erklédren.
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Eine Vielzahl der Betriebe zeigte sich gegeniiber der Idee eines Bildungscoa-
chings aufgeschlossen. Einige Interviewpartner wollten das Thema Weiterbil-
dung expliziter in die Mitarbeiter_innengespriche aufnehmen und nach Weiter-
bildungswiinschen fragen. Viele Betriebe nannten fiir ihr eigenes betriebliches
Handeln keine Ideen/ Anregungen zu Verdnderungen, obwohl die Betriebe die
Barrieren fiir die Mitarbeiter_innen mit Behinderung sahen.

Zusammenfassung

Zusammenfassend ldsst sich feststellen, dass die Betriebe sich dem Thema
Weiterbildung gegeniiber offen zeigen und die Mitarbeiter_innen mit Behinde-
rung in der Mehrzahl der Betriebe gleichermaBen Beriicksichtigung finden. Die
Mehrzahl der Betriebe weill um die Unterstiitzungsbedarfe der Mitarbeitenden
gut Bescheid und engagiert sich teilweise fiir deren Umsetzung. Die meisten
Betriebe zeigen sich offen, Unterstiitzung (zum Beispiel durch einen Bildungs-
coach) anzunehmen.

Die Kosten fiir die Weiterbildungen werden wie in 4.2. dargestellt von den Ar-
beitgeber_innen iibernommen (Ausnahme zeigten sich in wenigen Fillen, je-
doch nur bei kostenintensiveren und langandauernden Weiterbildungen). Die
Betriebe selbst haben bei der Frage, welche Ideen/Anregungen sie beziiglich
Weiterbildungen in ihrem Betrieb haben, wenig konkrete Antworten, die sich
auf betriebliche Umsetzung beziehen. Hier konnten Bildungscoaches mit ihrer
Weiterbildungsberatung ansetzen und in Auswertungsgespridchen dazu beitra-
gen, Vorschlidge zu entwickeln.

4.1.3 Interviews mit Fachdiensten

Angaben zu den Fachdiensten

Die Mitarbeiter_innen der Bundesarbeitsgemeinschaft fiir Unterstiitzte Beschéf-
tigung (BAG UB) haben Mitarbeitende von Fachdiensten, die Arbeitnehmer_in-
nen mit Behinderung auf dem Arbeitsplatz begleiten/unterstiitzen, interviewt.
Die BAG UB hat 29 Interviews mit Mitarbeitenden aus bundesweit 20 Fach-
diensten gefiihrt. Die befragten Fachdienste sind gleichermaBBen im ldndlichen
wie auch stddtischen Bereich vertreten.

Erfahrungen mit Weiterbildungen

Die Mitarbeiter_innen der Fachdienste wurden gefragt, welchen Bedarf an
Weiterbildungen sie fiir die von ihnen begleiteten Arbeitnehmer_innen se-
hen und welche Erfahrungen mit Weiterbildungen vorliegen, an denen die
Arbeitnehmer_innen teilgenommen haben.

Drei der Befragten sahen fiir die von ihnen begleiteten Arbeitnhemer_innen
keinen Bedarf an Weiterbildungen, sie haben auch keine Kenntnis dariiber,
dass Arbeitgeber_innen den Bedarf sehen. Die anderen interviewten Perso-
nen sahen einen groBen Bedarf an Weiterbildung fiir die Arbeitnehmer_in-
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nen. Als Zeitpunkte an dem der Bedarf besonders augenfillig ist, wurde
der Beginn der Tétigkeitsaufnahme genannt sowie nach lingerer (mehrere
Jahre) Tatigkeit auf dem gleichen Arbeitsplatz. Weiterbildungen wéren fiir
die/den Arbeitnehmer_in — gerade bei jahrelanger gleichbleibender Tatig-
keit — Motivation, um sich sowohl fachlich als auch personlich weiter zu
entwickeln.

Ein groBer Bedarf wurde fiir personlichkeitsbildende Themen, wie Sozial-
kompetenz und Themen zur Gesunderhaltung gesehen. Berufspraktische
Bedarfe wurden zu verschiedenen Themenkomplexen zuriickgemeldet, die
im Zusammenhang mit der jeweiligen Branche stehen, in denen die Arbeit-
nehmer_innen beschiftigt sind, zum Beispiel Maschinenscheine, Hygiene-
schulungen, Kassenschulung, PC-Schulungen. Mehrfach wurde der Bedarf
an geeigneten Weiterbildungsmaoglichkeiten fiir Helfertédtigkeiten genannt,
zum Beispiel Kinderpfleger_in und Sterilisationsassistent_in. Hierdurch
wiirden die Arbeitnehmer_innen, die die praktische Arbeit gut bewéiltigen
auch ein entsprechendes Zertifikat erhalten, welches benétigt wird, um den
Arbeitsplatz formal besetzen zu kénnen.

In vielen Féllen wurde der Kfz-Fiihrerschein als Bedarf fiir die Arbeitneh-
mer_innen gesehen. Dabei handelte es sich in der Regel allerdings nicht um
ein unmittelbar betriebliches Erfordernis. Vielmehr wire die damit verbun-
dene Mobilitdt gerade in ldndlichen Regionen ausgesprochen wichtig, um
die Wege zum Betrieb zuriickzulegen.

Nennungen von Weiterbildungen an denen die Arbeitnehmer_innen teilge-
nommen hatten, waren vielfiltig und deckten das Spektrum der Branchen
ab. Hierbei wurden sowohl die hdufig fehlenden geeigneten Weiterbildungs-
anbieter benannt, andererseits wurde aber auch von guten Erfahrungen mit
Weiterbildungsanbietern berichtet. In mehreren Regionen waren es insbe-
sondere Anbieter von Gabelstaplerscheinen, Maschinenscheinen etc., die
auf die besonderen Bedarfe der jeweiligen Personengruppe gut eingingen.
Vielfach lagen auch gute Erfahrungen mit Fahrschulen vor, die sich auf den
Personenkreis der Menschen mit Lernschwierigkeiten eingestellt hitten.

Einige Interviewpartner_innen berichteten, dass sie direkt Unterstiitzung
in dem Weiterbildungsprozess geleistet haben, zum Beispiel Unterstiitzung
bei Anbieterrecherche, Unterstiitzung bei Finanzierungsfragen, Nachbe-
reiten des Lernstoffes, Vorbereiten auf eine Priifung. Eine/r der befragten
Personen, die im Weiterbildungsprozess unterstiitzte, hatte dafiir explizit
Ressourcen fiir die eigene Tétigkeit mit dem Leistungstriger verhandelt.
Mehrere Fachdienstmitarbeiter_innen nannten knappe Ressourcen in der
beruflichen Begleitung/Unterstiitzung als Grund fiir eine fehlende, aber hdu-
fig notwendige Unterstiitzung in der Weiterbildung.

Erwartungen an die Weiterbildung
Die befragten Mitarbeiter_innen der Fachdienste wurden gefragt, wie Weiter-

BAG UB - Praxishandbuch ,Karriereplanung inklusive* 27



,0en richtigen Kurs finden*

bildungen gestaltet sein miissten, damit sie fiir die von ihnen begleiteten/unter-
stiitzten Arbeitnehmer_innen geeignet sind. Bis auf wenige Ausnahmen konnten
dazu alle Interviewpartner_innen Aussagen treffen.

Die Empfehlungen, die sich direkt auf das Weiterbildungsangebot richteten, be-

zogen sich im Wesentlichen auf folgende Schwerpunkte:

e Person des/der Referent_in (geht auf die individuellen Bedarfe ein, ermutigt,
Umgang mit heterogener Gruppe)

e Rahmenbedingungen (kleine Gruppe, Peers in der Gruppe, angenehme Ler-
natmosphére, ausreichend Pausen, geniigend Zeit, Teamteaching, Akzeptanz
der Teilnehmenden untereinander, barrierefreie Riume)

e Didaktik (leichte Sprache/wenig Fachvokabular, visualisieren, unterschied-
liche Sinneskanéle ansprechen, angepasste Materialien, Wiederholungsmo-
mente)

e Praxisbezug des Themas (Inhalte praktisch erproben, Bezug zum Arbeitsge-
biet)

Verschiedene Interviewpartner_innen sahen die Notwendigkeit der Unterstiit-
zung vor und nach der Weiterbildungsveranstaltung durch zum Beispiel den
Fachdienst der beruflichen Begleitung. Dabei wurden genannt:

e Unterstiitzung bei Finanzierungsfragen

e Organisation von zum Beispiel Gebdrdensprachdolmetscher_innen

e Recherche geeigneter Weiterbildungsanbieter

¢ Nachbereiten des Lernstoffes und

e Unterstiitzung des Transfers in den Arbeitsalltag.

Inshesondere zum letztgenannten Punkt, sprachen viele der Interviewpartner_
innen von derzeit fehlenden Ressourcen.

Prasenz des Themas im Fachdienst und Sensibilisierung

Die interviewten Personen der Fachdienste wurden gefragt, ob die von ihnen
gemachten Erfahrungen mit Weiterbildungen in ihrem Dienst gesammelt bezie-
hungsweise systematisch erfasst wiirden und welche Anregungen/Ideen fiir die
eigene Umsetzung sie nach dem Gespréach sehen.

In einem der Dienste wurden Erfahrungen und Kenntnisse zu Weiterbildungen
systematisch erfasst. In den anderen Diensten erfolgte dies nicht, der Austausch
dazu erfolgte zum Beispiel Anlass bezogen im kollegialen Austausch.

Das Interview hat vielen Befragten vielfiltige Anregungen und Ideen fiir die
eigene Umsetzung gegeben. Die meisten der interviewten Personen wollten das
Thema ,,Umgang mit Weiterbildung“ stirker in den Fokus nehmen und zum
Beispiel bei Betrieben und Arbeitnehmer_innen gezielt Weiterbildungen anspre-
chen. Viele hielten es auch fiir sehr niitzlich, die Erfahrungen mit Weiterbil-
dungen im eigenen Fachdienst systematisch zu erfassen, ein Feedback der Ar-
beitnehmer_innen zu Weiterbildungen einzuholen, um daraus zum Beispiel eine
Liste mit geeigneten Weiterbildungsanbietern zusammenzustellen.
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Einige Befragte wurden angeregt, sich im direkten Weiterbildungsprozess ein-
zubringen, zum Beispiel die Referent_innen iiber behinderungsspezifische Be-
darfe zu informieren, mit der/dem Arbeitnehmer_in im Vorwege kldren wie und
durch wen die/der Referent_in informiert werden sollte, Weiterbildung flankie-
ren durch Nachbereiten, etc.

Zusammenfassung

Die meisten der befragten Mitarbeiter_innen der Fachdienste sehen einen gro-
Ben Bedarf an Weiterbildungen fiir die unterstiitzen Arbeitnehmer_innen, so-
wohl fiir fachliche als auch personlichkeitsbildende Themen.

Direkte Unterstiitzung in den Weiterbildungsprozessen wurde nur von einer
Minderheit geleistet, wird aber gleichwohl, je nach Situation, als empfehlens-
wert beziehungsweise notwendig angesehen. Viele der Fachdienste benennen
dazu die momentan fehlenden Ressourcen. Die befragten Mitarbeiter_innen
mochten als Anregung nach dem Interview der Thematik Weiterbildung mehr
Beachtung schenken und offensiver als bisher in die betriebliche Begleitung ein-
bringen.

4.1.4 Fazit

Vorhergehend wurden die Interviews mit den Betrieben, Arbeitnehmer_innen
mit Behinderung und den Mitarbeiter_innen von Fachdiensten, die die Arbeit-
nehmer_innen begleiten, ausgewertet und deren Aussagen, differenziert nach
diesen drei Gruppen, dargestellt.

Die Kernaussagen der jeweiligen Perspektiven werden im Folgenden miteinander
verkniipft und gebiindelt, um Aufschluss zu weiteren Handlungsanséitzen zu geben.
Die Betriebe sind Weiterbildungen gegeniiber aufgeschlossen und machen in der
Regel keine Unterschiede zwischen Mitarbeitenden mit und ohne Behinderung.
Dabei zeigen sich die Betriebe sehr empathisch gegeniiber den Bedarfen der
Mitarbeitenden mit Behinderung und wissen um deren Unterstiitzungsbedarf.
In der Beauftragung der Weiterbildungsanbieter werden die Referent_innen
nur selten von den Betrieben iiber behinderungsbedingte Bedarfe informiert,
beziehungsweise werden Anbieter nicht danach ausgewdihlt auf diese Bedar-
fe gezielt eingehen zu konnen. Betriebe konnten diese Anforderung stirker an
Weiterbildungsanbieter/ Referent_innen herantragen. Dies korrespondiert mit
den vielfach genannten Anregungen der Fachdienste, systematisch zu erfassen,
welche Erfahrungen mit Weiterbildungen vorliegen, um {iiber dieses Feedback
zum Beispiel einen Eindruck zu bekommen, ob und wie sich Anbieter an den
Bediirfnissen der Teilnehmer_innen orientieren.

Die Betriebe, Arbeitnehmer_innen und Fachdienste sehen den Bedarf die Mit-
arbeitenden mit Behinderung im Weiterbildungsprozess zu unterstiitzen, ins-
besondere um den Lernstoff zu verfestigen beziehungsweise in den Alltag zu
transferieren und zur Vorbereitung auf Priifungen. Betriebe und Fachdienste
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haben fiir diese Art der begleitenden und vor allem auch nachbereitenden Un-
terstiitzung derzeit keine ausreichenden Ressourcen. Mit den entsprechenden
Leistungstriagern konnte dieses Defizit thematisiert werden, mit dem Ziel, die
notwendigen Ressourcen zur Verfiigung gestellt zu bekommen.

Die Arbeitnehmer_innen machen deutlich, dass Weiterbildung ein wichtiger
Faktor fiir sie darstellt (zum Beispiel Wissenserwerb macht sicherer fiir den
Arbeitsplatz, erhoht das Gefiihl der betrieblichen Zugehorigkeit) und sie sich
gerne daran beteiligen mochten, gleichzeitig aber fehlende Informationen, Unsi-
cherheiten, schlechte Vorerfahrungen mit Bildung etc. bestehen. Weiterbildung
mit seinen Zielen, Effekten und mogliche Themen sollte schon frithzeitig, zum
Beispiel in der Berufsvorbereitung angesprochen werden.

Die Mitarbeitenden von Fachdiensten und die Arbeitnehmer_innen mit Behin-
derung haben in den Interviews vielfiltig und teilweise sehr konkret benannt,
welche Anforderungen sie an passgenaue Weiterbildungen stellen. Der Bil-
dungscoach konnte fiir die Weiterbildungsanbieter/Referent_innen diese Krite-
rien zusammenstellen und ihnen wertvolle Hinweise geben, damit diese ihre
Weiterbildungen/Veranstaltungen an die Bedarfe der unterstiitzen Arbeitneh-
mer_innen anpassen konnen.

Fiir alle Beteiligten kann die Entwicklung eines Qualitdtsmanagements fiir Wei-
terbildungen hilfreich sein. Eine zentrale Funktion innerhalb des Qualitdtsma-
nagements konnte ein Bildungscoach wahrnehmen. Ein Bildungscoach kann an
den Verbindungsstellen der drei Akteure Arbeitnehmer_in — Betrieb — Weiter-
bildungsanbieter ansetzen und den Prozess der Weiterbildung begleiten. Er/Sie
kann zum Beispiel Finanzierungsfragen kldren, die Arbeitnehmer_innen darin
unterstiitzen den Lernstoff zu festigen und in den Arbeitsalltag zu transferie-
ren oder sich auf Priifungen vorzubereiten. Ein entsprechendes Aufgaben- und
Stellenprofil fiir Bildungscoaches wurde im Rahmen des Projektes entwickelt
(siehe dazu Kapitel 6). Zur Vermittlung der notwendigen Kompetenzen wurde
eine Weiterbildung zum Bildungscoach mit einem entsprechenden Curriculum
konzipiert und durchgefiihrt (siehe dazu Kapitel 7).

Mit den erstellten Interviewleitfdden, die fiir die vorliegende Interviewauswer-
tung genutzt wurden, liegen Instrumente vor, welche zukiinftige Bildungscoa-
ches nutzen konnen, um Erfahrungen und Bedarfe von Betrieben und Arbeit-
nehmer_innen zu Weiterbildungen zu ermitteln'. Parallel zur Auswertung der
Erfahrungen und Bedarfe zu beruflicher Weiterbildung wurde eine Recherche
zu den Angeboten von Weiterbildungen durchgefiihrt und ausgewertet. Mit den
dafiir entwickelten Fragebogen konnen Bildungscoaches in der eigenen Region
die Weiterbildungsanbieter, deren Angebote und die Beriicksichtigung von be-
hinderungsbedingten Erfordernissen, zum Beispiel barrierefreie Rdumlichkei-
ten oder Erfahrungen mit inklusiver Weiterbildung, ermitteln und festhalten.

1 Sie finden die Leitfiden im Materialteil zum Praxishandbuch. Download unter https:/www.
karriereplanung-inklusive.de/index.php/projektergebnisse oder unter https:/www.bag-ub.de/

publikationen
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4.2 Auswertung der Recherche zu
Weiterbildungsangeboten

Fiir die Erhebung von bestehenden inklusiven Kursangeboten zur beruflichen
Weiterbildung, also Kursen, die allgemein angeboten werden und dabei auch
fiir die Teilnahme von Menschen mit Behinderung geeignet sind, wurde die Me-
thode des halbstrukturierten Interviews gewéhlt. Dafiir wurden Interviewleit-
fiden entwickelt mit denen der/die Interviewer_in offene Fragen zum Thema
stellt und den/die Gespréachspartner_in frei assoziieren ldsst und gegebenenfalls
Nachfragen stellt.

Um einen moglichst umfassenden Uberblick iiber bestehende Angebote zu be-

kommen, erfolgte die Recherche in vier verschiedenen Bereichen:

¢ Integrationsdmter - vor allem als Hinweisgeber,

e Handels- und Handwerkskammern als Instanzen fiir die Abnahme von Prii-
fungen und auch als eigenstindige Anbieter von Kursen zu beruflicher Wei-
terbildung,

e Bildungswerke von Arbeitgeberverbinden und Gewerkschaften und

e freie Bildungsanbieter

Der Bereich der Berufsforderungswerke wurde nicht mit einbezogen, da sie als
Rehabilitationseinrichtungen fiir ihre Angebote einen Leistungsanspruch zur
Teilhabe am Arbeitsleben nach dem SGB IX voraussetzen und vor dem Hinter-
grund einen exklusiven Angebotscharakter haben.

In den Rechercheinterviews wurde zunéchst erfragt, ob es im Weiterbildungs-
programm der Anbieter Kurse gibt, die grundsétzlich fiir eine Teilnahme von
Menschen mit Behinderung und insbesondere auch fiir Menschen mit Lern-
schwierigkeiten oder geistiger Behinderung geeignet sind und ob Menschen mit
Behinderung schon einmal an den angebotenen Kursen teilgenommen haben.
Wenn das der Fall war, wurde im weiteren Gespréichsverlauf erfragt, was die
Themen und Inhalte dieser Weiterbildungen sind, wie sie konzipiert sind und
welche Erfahrungen mit der Durchfiihrung inklusiver Kurse gemacht wurden.
Gab es keine inklusiven Kursangebote beziehungsweise noch keine Erfahrun-
gen mit Teilnahmeanfragen von Menschen mit Behinderung, wurde im néchsten
Schritt versucht, fiir das Thema Inklusion in der beruflichen Weiterbildung zu
sensibilisieren. Insgesamt wurden 45 Interviews gefiihrt. In allen vier genann-
ten Bereichen bilden die Interviews jeweils einen regionalen Querschnitt der
Bundesrepublik ab.

4.2.1 Integrationsamter

Es wurden Interviews bei sieben Integrationsimtern durchgefiihrt.

Die Integrationsdmter finanzieren bei einer Teilnahme an ,MafBnahmen zur
Erhaltung und Erweiterung beruflicher Kenntnisse und Fertigkeiten“ auf der

Grundlage von § 102 SGB IX in Verbindung mit § 24 SchwbAV (Schwerbehinder-
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ten-Ausgleichsabgabeverordnung) behinderungsbedingten Mehraufwand. Das
sind Kosten, die bei einer beruflichen Weiterbildungsveranstaltung beispiels-
weise durch die notwendige Inanspruchnahme eines/r Gebdrdensprachendol-
metschers/in entstehen. In den Empfehlungen der Bundesarbeitsgemeinschaft
der Integrationsimter und Hauptfiirsorgestellen (BIH) von 2013 wird in diesem
Zusammenhang ausdriicklich auf die in Artikel 27 der UN-Behindertenrechts-
konvention geforderten Zugangsmoglichkeiten in berufliche Aus- und Weiterbil-
dung Bezug genommen.?

Die Integrationsamter bieten neben der Finanzierung von behinderungsbeding-
tem Mehraufwand bei Teilnahme an Weiterbildungen auch eigene Seminare
und Kurse fiir Arbeitgeber und Schwerbehindertenvertretungen an, diese Kurse
sind aber inhaltlich auf das Thema Arbeitsrecht und Schwerbehindertenvertre-
tung beschrinkt, also keine berufliche Weiterbildung im engeren Sinn. Teilweise
werden die Kurse iiber externe Bildungsanbieter durchgefiihrt. Die Teilnahme
von Menschen mit Sinnesbeeintriachtigungen und korperlichen Behinderungen
ist bei diesen Kursen Normalitit. Eine Teilnahme von Menschen mit kognitiven
Einschridnkungen konnte sich keine/r der Befragten vorstellen. Es wurde un-
ter anderem mit dem Hinweis argumentiert, dass zur Aufgabe von Schwerbe-
hindertenvertretungen ja auch das Verstehen von Gesetzestexten gehore. Diese
wiirden auch nicht in Leichter Sprache vorliegen, was eine zuséitzliche Hiirde
bedeute. Hinweise fiir eine weitere Recherche zu inklusiven Weiterbildungsan-
geboten konnten nicht gegeben werden, weil es keine entsprechenden Erfas-
sungsrahmen fiir geforderte MaBnahmen gébe, auf den dafiir zuriickgegriffen
werde konnte. Es gab auch keine Moglichkeit zu erfahren, wie oft es bisher
im Rahmen der Sicherung von Arbeitsverhiltnissen zu Antrigen auf Forde-
rung von beruflicher Weiterbildung gekommen ist. Es wurde allgemein auf das
Kursangebot der BIH verwiesen. Dort gibt es eine Ubersicht iiber die jeweiligen
Kursangebote der Integrationsdmter in den Bundesldndern (https:/www.integ-
rationsaemter.de/kurs-vor-ort) und Online-Kurse zu den Themen SBV, Betriebli-
ches Eingliederungsmanagement und Integrationsvereinbarung.

Eines der befragten Integrationsdmter bietet ein inklusives Seminar fiir gehorlo-
se und nicht-gehorlose Arbeitskolleg_innen an, mit dem Ziel, besserer Verstian-
digung und Kommunikation im betrieblichen Alltag.

4.2.2 Handels- und Handwerkskammern

Es wurden zwolf Interviews mit Berater_innen von Handels- und Handwerks-
kammern gefiihrt.

Bei der Hélfte der befragten Institutionen werden keine eigenen Weiterbildungs-
kurse angeboten, sondern nur Priifungen abgenommen. Fast alle Gespréchs-
partner_innen bei den Kammern verwiesen auf das Online-Informationsportal
»WeiterbildungsInformationsSystem® (https:/www.wis.ihk.de) auf dem ein Ge-

2 Vgl. BIH (2013)
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samtangebot von 45.000 Einzelseminaren bei 500 privaten Seminaranbietern
katalogisiert ist. Eine Kategorie fiir barrierefrei oder inklusiv konzipierte Se-
minare gibt es nicht. Zum Stichwort ,Barrierefrei“ finden sich 37 Seminaran-
gebote zum Erstellen barrierefreier Dokumente und Internetseiten oder fiir die
Planung barrierefreier Wohnungen. Bei drei Befragungen wurde von Kammer-
Berater_innen auch auf die Moglichkeit der sogenannten Teilqualifizierungen
verwiesen.

Bei den Kammern, die eigene Weiterbildungsangebote durchfiihren, bestand
eine grundsétzliche Offenheit fiir die Teilnahme von Menschen mit Behinderung,
allerdings richtet sich ein groBer Teil der dort angebotenen Kurse an Menschen
mit abgeschlossener Berufsausbildung. Erfahrungen mit erfolgreichen Kursteil-
nahmen gab es vor allem mit Menschen mit korperlichen Einschriankungen. Nur
eine Befragte hatte bereits auch Erfahrung mit der Teilnahme von Menschen
mit psychischen Einschridnkungen. Die Kursleitungen kénnten sich nach Ein-
schitzung der interviewten Bildungsberater_innen der Kammern gut auf die
Bedarfe von Menschen mit kérperlichen Einschrinkungen einstellen und in der
Regel die Kurse barrierefrei anbieten. Es gibt sowohl Kurse in Vollzeit wie auch
als Teilzeitangebot. Alle Kurse werden mit einheitlichen Priifungen und Zertifi-
katen abgeschlossen.

4.2.3 Bildungstrager der Arbeitgeberverbande und der
Gewerkschaften

Es wurde jeweils mit einer Institution ein Interview gefiihrt.

Beim Bildungswerk einer Gewerkschaft gibt es keine beruflichen Weiterbildung-
sangebote im engeren Sinn. Es gibt Seminare fiir Betriebsréte, an einem Stand-
ort speziell zum Thema Arbeit & Gesundheit. Es werden zwar einzelne Zusatz-
ausbildungen als Suchthelfer oder Facility-Manager angeboten, ob diese Kurse
barrierefrei sind, wurde von der Befragten bezweifelt. Moglicherweise gibe es
ein oder zwei Tagungsorte, fiir die das zutrifft. Fiir berufliche Weiterbildungsan-
gebote verwies die Interviewpartnerin auf die Angebote der Berufsforderungs-
werke (BFW).

Beim Bildungswerk eines Arbeitgeberverbandes gibt es seit ca. zehn Jahren
Kurse zur beruflichen Qualifizierung vor allem im Bereich Computeranwendun-
gen, an denen Menschen mit Behinderung teilnehmen wiirden. Auch fiir Men-
schen mit Lernschwierigkeiten stiinden nach Auskunft der Interviewpartner_in
die Kurse offen. Die Referent_innen héitten eine rehabilitationspddagogische Zu-
satzqualifikation und wéren in der Lage auf die individuellen Bedarfe der Teil-
nehmenden einzugehen. Kursmaterial in Leichter Sprache gebe es aber nicht.
Die Riickmeldungen der Betriebe auf die Kurse wiren sehr positiv und es gebe
Uberlegungen, das Angebot auszubauen. Hintergrund fiir die Entwicklung der
Angebote wire der Fachkréiftemangel.
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4.2.4 Freie Bildungsanbieter

Es wurden 24 Interviews mit freien Bildungsanbietern durchgefiihrt. Die in die-

sem Bereich gefiihrten Interviews lassen sich in drei Untergruppen unterteilen:

e Anbieter allgemeinbildender und beruflicher Weiterbildung mit Zertifikats-
abschluss

e Anbieter beruflicher Weiterbildung mit Anbindung an Organisationen sozia-
ler Dienstleistungen

¢ Anbieter vorrangig allgemeinbildender Kurse wie Volkshochschulen (VHS),
die in der Regel ohne Zertifikat und Priifung abgeschlossen werden

Die einzelnen Bildungsanbieter waren sehr unterschiedlich aufgestellt und hat-
ten auch bisher in sehr unterschiedlicher Weise Erfahrungen mit der Teilnahme
von Menschen mit Behinderung gemacht. Grundsétzlich bestanden bei den mei-
sten keine Erfahrungen und (dadurch) offene Fragen, was die Teilnahme von
Menschen mit Lernschwierigkeiten angeht. Dabei ging es vor allem darum, ob
diese Teilnehmer_innen der Vermittlung der Inhalte iiberhaupt folgen konnten
beziehungsweise wie die Vermittlung von Lerninhalten fiir die Zielgruppe didak-
tisch zu gestalten sei. Ausnahmen waren hier vor allem die VHS, die sich mit
Fragen der barrierefreien Nutzung (im weitesten Sinne) von Bildungsveranstal-
tungen und inklusiven Kursangeboten offenbar schon intensiver auseinanderge-
setzt hatten (siehe unten).

Im Bereich der beruflichen Weiterbildungsanbieter, die sich in Anbindung an Or-
ganisationen sozialer Dienstleistungen befinden, war die Aufgeschlossenheit ge-
geniiber dem Thema Inklusion sehr groB3. Sieben von acht befragten Anbietern in
dem Bereich boten aber letztendlich exklusive Weiterbildungen fiir Menschen mit
Behinderung an, also Kurse an denen nur Menschen mit Behinderung teilnehmen.
Das lag in erster Linie daran, dass diese Institutionen speziell als Anbieter fiir
diesen Personenkreis ins Leben gerufen wurden. Die inhaltliche Bandbreite der
Angebote umfasste Kreativ-Seminare, Maschinenscheine, PC-Kenntnisse, haus-
wirtschaftliche Kurse und Kurse zur Personlichkeitsentwicklung. Die Referent_in-
nen verfiigten hier alle iiber Zusatzqualifikationen und betonten die Bedeutung
der individuellen Unterstiitzung der einzelnen Teilnehmer_innen. Fiir Menschen
mit Lernschwierigkeiten oder geistiger Behinderung gab es aber auch in diesem
Sektor die gleichen Hiirden und Fragen, wie bei (vielen) anderen Anbietern.

Bei den anderen beruflichen Weiterbildungstrdgern war ebenfalls eine grund-
sitzliche Offenheit fiir die Teilnahme von Menschen mit (kérperlichen- und Sin-
nes-) Einschrdnkungen vorhanden, bei vielen gab es dazu auch bereits konkrete
Erfahrungen. Fiir Menschen mit Lernschwierigkeiten gab es aber nur bei zwei
Anbietern die uneingeschrinkte Bereitschaft, ihre Angebote - soweit sinnvoll -
auch fiir Menschen mit Lernschwierigkeiten bereit zu halten. Dort wurden aber
auch bereits wiederholt gute Erfahrungen gemacht. Die Idee, zur Unterstiitzung
der Teilnehmenden auch Bildungscoaches einzusetzen, wurde von keinem An-
bieter abgelehnt. Ein Anbieter setzte ausschlielich auf E-Learning-Formate bei
seinen Angeboten. Die Kurse deckten inhaltlich ein breites Spektrum berufli-
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cher Themen ab und wurden mit Zertifikat abgeschlossen; es lieBen sich aber
auch einzelne bestandene Module zertifizieren. Betreuung durch die Kurslei-
tung wiirde online erfolgen. Auch hier gab es gegen eine Unterstiitzung durch
Bildungscoaches keine Bedenken. Bisher hétten nach Auskunft des Anbieters
allerdings noch keine Menschen mit Lernschwierigkeiten teilgenommen.

Im Bereich der Volkshochschulen war die Aufgeschlossenheit fiir die Teilnah-
me von Menschen mit Behinderung sehr gro3 und die Skepsis gegeniiber einer
Teilnahme von Menschen mit Lernschwierigkeit oder geistiger Behinderung am
geringsten. Die inhaltlichen Angebote der Kurse lagen vor allem im Kreativ-Be-
reich, Computergrundkenntnisse und Alphabetisierung und Fremdsprachener-
werb. Informationen in Leichter Sprache oder in einfacher Sprache gab es bei
drei Anbietern. Die meisten Kurse werden ohne Zertifikat beziehungsweise Prii-
fung abgeschlossen. Informationen {iiber die Referent_innen und méogliche Zu-
satzqualifikationen zu bekommen, war bei den VHS nur mit viel Aufwand mog-
lich. Es gab bei verschiedenen Volkshochschulen inzwischen Kooperationen mit
anderen Organisationen, um das Thema inklusives Lernen weiter voran zu brin-
gen und auch Formate inklusiven Unterrichtens zu entwickeln und anzubieten.

4.2.5 Fazit

Fiir eine Teilnahme von Menschen mit korperlichen und Sinnesbeeintrichtigun-
gen gibt es eigentlich bei allen Weiterbildungsanbietern zumindest eine grund-
sétzliche Offenheit, bei vielen auch bereits seit lingerem ausreichend Erfahrung,
um Kurse barrierearm anzubieten. Fiir Menschen mit Lernschwierigkeiten oder
geistiger Behinderung sind Angebote dagegen rar und die Skepsis der Anbieter,
ob eine Teilnahme moglich gemacht werde konnte, gro3. Das korreliert damit,
dass es auch keine Erfahrungen mit der Teilnahme dieser Personengruppe gibt.
Dort, wo bereits jetzt Weiterbildungen inklusiv durchgefiihrt werden, werden
Bildungscoaches/Assistenzen zur Unterstiitzung des Lernprozesses auch einge-
setzt oder als hilfreich angesehen.

Die interviewten Integrationsdmter konnten keine Hinweise zu Weiterbildungs-
anbietern geben, die auch inklusive Angebote vorhalten. Die Finanzierung von
beruflicher Weiterqualifizierung fiir Menschen mit Sinnes- und Korperein-
schriankungen im Rahmen der gesetzlichen Vorgaben scheint aber unproble-
matisch zu sein. Die befragten Integrationsdmter konnten keine nidheren Infor-
mationen geben, in welchem Umfang bisher Férderantréige fiir Weiterbildungen
von Menschen mit Lernschwierigkeiten gestellt wurden. Eingeschétzt wird, dass
dies bisher eher sehr selten geschieht. Im Bereich der Sicherung von Arbeits-
verhéltnissen kommt nach Aussagen der Mitarbeiter_innen in den Integrati-
onsdmtern ganz allgemein eine Beantragung von Weiterbildungsforderung nur
vereinzelt vor.

Bei den Angeboten der befragten Kammern, kommt den Teilqualifizierungen
eine besondere Bedeutung als Weiterbildungsoption zu. Teilqualifizierungen
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sollen zur Ausiibung einzelner Tétigkeiten innerhalb eines anerkannten Aus-
bildungsberufs befdhigen. Sie werden sowohl von freien Triagern wie auch von
einzelnen Bildungseinrichtungen der Kammern angeboten. Die verschiedenen
Module werden einzeln gepriift und zertifiziert. Es gibt unter anderem Teilquali-
fizierungen in den Bereichen Handwerk (zum Beispiel Metallverarbeitung), Ge-
werbe (zum Beispiel Lager, Logistik, Textil, CAD) und Biiro (zum Beispiel Rech-
nungswesen, Biiroorganisation). Der Ansatz hinter dem Konzept der Teilquali-
fizierungen entspricht aber dem Gedanken, durch das Aufgliedern komplexerer
Tatigkeitsprozesse passgenaue(re) Arbeitssituationen zu schaffen, die den indi-
viduellen Moglichkeiten der Arbeitnehmer_innen Rechnung tragen. Inwieweit
die inhaltlichen Anforderungen der bestehenden Teilqualifizierungskonzepte
fiir Menschen mit Lernschwierigkeiten eine noch immer uniiberwindbare Hiirde
darstellen, muss noch gepriift werden. Erfahrungen dazu konnten in den Inter-
views nicht ermittelt werden.

Beim Bildungswerk einer Gewerkschaft ergab die Recherche keine verwendba-
ren Ansitze fiir inklusive Weiterbildungen. Das Bildungswerk eines Arbeitge-
berverbands reprisentiert einen sehr pragmatischen und leistungsorientierten
Zugang zum Thema inklusive Weiterbildung. Der Impuls fiir inklusive Angebote
entstand aus der Situation eines strukturellen Fachkréftemangels, die auch nach
wie vor weiterbesteht. Allerdings differenziert der Anbieter explizit zwischen
Menschen mit Lernschwierigkeiten und Menschen mit geistiger Behinderung.
Fiir letzteren Personenkreis ist es aus Sicht des Bildungswerkes eine besonde-
re Herausforderung, aufgrund fehlender Erfahrungen, addquate Kursangebote
vorhalten zu konnen.

Im Bereich der freien Bildungsanbieter sind die Volkshochschulen aufgrund
ihrer Kurskonzeption (also normalerweise keine Voraussetzung von Bildungs-
abschliissen fiir die Teilnahme und keine Abschlusspriifung), ihrer inhaltlich
breiten Aufstellung und geringer Kursgebiihren ein wichtiger Bildungsanbieter
auch fiir Menschen mit Behinderung. Die Kurse bei Volkshochschulen sind zwar
in der Regel keine beruflichen Weiterbildungen im engeren Sinne. In einem um-
fassenderen Verstdndnis sind aber auch diese Angebote fiir viele Menschen mit
Behinderung durchaus fiir eine berufliche Weiterentwicklung von Bedeutung.
Eine hohe berufliche Relevanz haben zumindest die Alphabetisierungs-Kurse
zum Erlernen von Lese- und Schreibkompetenz und Computerkurse vor allem
fiir die klassischen Text- und Datenverarbeitungs-Programme.

Die wenigen Anbieter inklusiv gestalteter Weiterbildungen betonen, dass ihre
Kurse besonders praxisorientiert konzipiert sind und sich deshalb fiir die Teil-
nahme zum Beispiel von Menschen mit Lernschwierigkeiten eignen. Das ent-
spricht auch vielen Empfehlungen aus den Fachdienst-Interviews. Parallel wird
im beruflichen Weiterbildungsbereich allerdings auch E-Learning als Format
immer mehr eingesetzt. Es wire zu diskutieren, ob E-Learning als Methode den
Kriterien fiir inklusives Lernen entspricht und zu priifen, wie es in Verbindung
mit dem von vielen Seiten empfohlenen praxisnahen Lernen erfolgreich einsetz-
bar ist.
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5 Der Unterschied zwischen Jobcoach
und Bildungscoach
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Das Projekt Karriereplanung inklusive hat sich zum Ziel gesetzt, berufliche Wei-
terbildungsangebote fiir Menschen mit Behinderung, die auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt arbeiten, zugidnglich zu machen. Vor allem Menschen mit Lern-
schwierigkeiten nehmen bisher kaum an beruflicher Weiterbildung teil. Griinde
dafiir sind vor allem, dass bestehende Angebote oft inhaltlich zu komplex, zu
umfangreich und didaktisch fiir diese Zielgruppe nicht angemessen konzipiert
sind. Durch individuelles Bildungscoaching sollten deshalb bestehende Weiter-
bildungsangebote fiir Menschen mit Behinderung nutzbar gemacht, oder eigene
passende Weiterbildungsangebote von den Projektpartnern entwickelt werden.
Vor diesem Hintergrund wurde im Projekt Karriereplanung inklusive ein Cur-
riculum mit fiinf Modulen fiir die Ausbildung zum ,,Bildungscoach® entwickelt
und durchgefiihrt (sieche Kapitel 7). Bildungscoaching wird dabei als zielgerich-
tete Unterstiitzung und individuelles Coaching im Bereich formalisierter beruf-
licher Qualifizierungsprozesse verstanden. Ziel des Bildungscoachings ist es,
die beruflichen Handlungs- und Entfaltungsmoglichkeiten von Menschen mit
Behinderung zu erweitern sowie Selbsthewusstsein und Selbstwirksamkeitser-
fahrungen zu ermoglichen. Langfristig soll fiir diesen Personenkreis berufliche
Verdnderung und lebenslanges Lernen ermoéglicht werden. Der Bildungscoach
arbeitet dabei auch mit den Betrieben und Weiterbildungsanbietern zusammen
und kann sie unterstiitzten und beraten. Fiir diese Aufgaben bendétigt ein Bil-
dungscoach spezifisches Wissen sowie methodische und didaktische Kenntnisse,
die Coachingkompetenz entspricht aber im Wesentlichen dem des Jobcoachs.
Zur Prizisierung des Verstindnisses des Aufgaben- und Kompetenzprofils des
Bildungscoachs im Unterschied zum Jobcoach erfolgt in diesem Abschnitt eine
Gegeniiberstellung. Im folgenden Kapitel 6 finden Sie dann eine detaillierte Be-
schreibung der Aufgaben und Tétigkeiten des Bildungscoaches im Rahmen des
Bildungscoachingprozesses.
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5.1 Tatigkeitsbereiche und Kompetenzen des
Jobcoachs

~Jobcoaching ist die methodisch fundierte Unterstiitzung der betrieblichen In-
klusion eines Menschen mit Behinderung an seinem Praktikums- oder Arbeits-
platz durch Forderung der hierfiir notwendigen individuellen und betrieblichen
Lernprozesse.“! Die Definition der Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrati-
onsdmter und Hauptfiirsorgestellen lautet: ,Jobcoaching ist eine individuelle
Unterstiitzungsleistung eines (schwer-) behinderten Beschiftigten durch ein
zeitlich befristetes Training unmittelbar am Arbeitsplatz im Zusammenwirken
mit Kolleginnen und Kollegen sowie Vorgesetzten in Betrieben des allgemeinen
Arbeitsmarktes mit dem Ziel einer besseren Angleichung von Féahigkeiten und
Anforderungen.“? In der Praxis wird der Begriff oft weit gefasst und in einem
allgemeineren Sinn verwendet. Danach wird zu den Aufgaben des Jobcoachs
die Beratung, Begleitung und Unterstiitzung von Menschen mit Behinderung bei
der Jobsuche auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt, bei der Vermittlung in sozial-
versicherungspflichtige Beschiftigungsverhiltnisse, bei der Begleitung am Ar-
beitsplatz und auch bei der Sicherung von bestehenden Beschéftigungsverhélt-
nissen gerechnet. Dazu kommt die Beratung und Unterstiitzung von Betrieben
im Zusammenhang mit der Beschéftigung der Menschen die begleitet werden,
sowie die Arbeits- und Praktikumsplatzakquise. Weitere Aufgaben konnen die
Gestaltung von Projekttagen im Rahmen der MaBnahme ,,Unterstiitzte Beschéf-
tigung“ sein, die Zusammenarbeit mit den zustindigen Leistungstrigern und
Dokumentationsaufgaben. Die Leitfrage fiir die Tatigkeit des Jobcoachs konnte
zusammengefasst lauten: ,Was und wo mochten Sie arbeiten bzw. was méchten
Sie in der Arbeit verdndern, und wie kann ich Sie dabei unterstiitzen?“

Die notwendigen Kompetenzen fiir die Erfiillung der Aufgaben eines Jobcoachs

sind:

¢ Beratungskompetenz

e Prozessplanungskompetenz

e Methodische und didaktische Féahigkeiten fiir die Durchfiihrung von beruf-
lichen Bildungsangeboten, beim Anlernen, Qualifizieren und Begleiten am
Arbeitsplatz sowie zur Krisenintervention und Arbeitsplatzsicherung

e Mediatorische Kompetenz

e Evaluationstechniken

¢ Kenntnisse des Arbeitsmarkts

Jobcoaching im Sinne des Konzepts Unterstiitzte Beschéiftigung folgt der Idee
des , Training on the job“: im Rahmen der Arbeitsplatzanbahnung bedeutet das
zunéchst die Suche nach einem zur Person und ihren Interessen und Fahigkei-
ten passenden Betrieb und Arbeitsplatz und dann der unmittelbaren Qualifizie-
rung der Person im Betrieb speziell fiir ihre konkreten Aufgaben und Arbeits-
tatigkeiten. ,Die Unterstiitzung [durch den Jobcoach] erfolgt individuell und
unmittelbar am Arbeitsplatz in Betrieben des allgemeinen Arbeitsmarktes und

1 Vgl. Hotten/Hirsch (2014), S. 11
2 Vgl. BIH (0.J.)
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in direktem Kontakt mit betrieblichen Vorgesetzten und Kollegen/Kolleginnen.*“?
Dieses Prinzip gilt genauso fiir das Jobcoaching im Handlungsfeld Arbeitsplatz-
sicherung. Die Integration am Arbeitsplatz ist als ein ,dynamischer, kontinu-
ierlicher Prozess® zu sehen, ,in dem es immer wieder auch unvorhergesehene,
neue Entwicklungen gibt und Hiirden zu iiberwinden sind.“* Es geht zuerst nicht
um die Vermittlung, Priifung und Zertifizierung formaler Qualifikationen zu ei-
nem Beruf(sbhild). Basierend auf dem Konzept der Personenzentrierung ist der
Ausgangspunkt der Unterstiitzung durch einen Jobcoach die jeweilige Person mit
ihren individuellen Interessen, Fahigkeiten und Stérken.

In diesem Sinne trigt Jobcoaching dazu bei, eine inklusive Gesellschaft im Be-
reich Arbeit zu verwirklichen.

5.2 Tatigkeitsbereiche und Kompetenzen des
Bildungscoachs

Die Aufgaben des Bildungscoachs beim Projekt Karriereplanung inklusive liegen
in der Beratung, Begleitung und Unterstiitzung von sozialversicherungspflichtig
beschiftigten Menschen mit Behinderung fiir berufliche Weiterbildung. Dazu
gehort das Identifizieren geeigneter Weiterbildungsthemen fiir die arbeitende
Person, die Suche nach passenden Weiterbildungsangeboten, die Abstimmung
mit betrieblichen Weiterbildungsbedarfen und -anforderungen, die Zusammen-
arbeit mit Kursleitungen bei der Vorbereitung und Durchfiihrung der Weiterbil-
dungsangebote, die Unterstiitzung und Begleitung der begleiteten Person beim
Lernen und gegebenenfalls beim Transfer des Gelernten in den betrieblichen
Alltag. Die Leitfrage fiir die Tatigkeit des Bildungscoachs kénnte zusammenge-
fasst lauten: ,,Worin mochten Sie sich weiterbilden und wie kann ich Sie dabei
unterstiitzen?”

Die notwendigen Kompetenzen eines Bildungscoachs fiir seine/ihre Aufgaben

entsprechen denen des Jobcoachs:

¢ Beratungskompetenz

¢ Prozessplanungskompetenz

e Methodische und didaktische Fdhigkeiten fiir die Anpassung von bestehen-
den beruflichen Bildungsangeboten und beim Transfer am Arbeitsplatz / in
den Betrieb

e Mediatorische Kompetenz

¢ Evaluationstechniken

¢ Kenntnisse des Weiterbildungsmarktes

Das im Projekt Karriereplanung inklusive entwickelte Konzept des Bildungs-
coachings basiert auf dem in der UN-Behindertenrechtskonvention formulierten
Recht einer umfassende Teilhabe, die auch einen Anspruch auf lebenslanges
(berufliches) Lernen und beruflichen Aufstieg einschlieft (UN-BRK Art. 24 und

3 Vgl. BAR (2010), S. 9
4 Vgl. BAG UB (2014), S. 1
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27) und versucht, berufliches Lernen von vorne herein so inklusiv wie méglich
stattfinden zu lassen. Ausgangspunkt sind beim Bildungscoaching die individu-
ellen Wiinsche und Ziele der begleiteten Person. Allerdings findet das Lernen
im Gegensatz zum , Training on the job“ vorrangig zunéchst in einem formali-
sierten Kontext und an einem Lernort jenseits des Arbeitsplatzes statt und muss
gegebenenfalls in einem Transferprozess fiir die konkrete Arbeitstitigkeit der
begleiteten Person nutzbar gemacht werden. In Anlehnung an die Beschreibung
von Jobcoaching von Hotten und Hirsch (2014) konnte man sagen: Bildungscoa-
ching ist die methodisch fundierte Unterstiitzung der beruflichen Weiterbildung
eines Menschen mit Behinderung an unterschiedlichen Lernorten durch Forde-
rung der hierfiir notwendigen individuellen und formalen Lernprozesse.

In diesem Sinne triagt Bildungscoaching dazu bei, eine inklusive Gesellschaft im
Bereich Arbeit und Bildung zu verwirklichen.

5.3 Unterschiede und Gemeinsamkeiten zwischen
Jobcoach und Bildungscoach

Beim Jobcoaching geht es bisher (verkiirzt) in erster Linie um die Begleitung auf
einen (oder einem) sozialversicherungspflichtigen Arbeitsplatz. Angestrebt wird
der Abschluss eines moglichst unbefristeten Arbeitsvertrags beziehungsweise
die Arbeitsplatzsicherung oder die Verhinderung einer Kiindigung. Jobcoaching
ist ein Angebot fiir Menschen mit Behinderung, die auf dem allgemeinen Arbeits-
markt (weiterhin) arbeiten mochten, aber auch an Betriebe, Menschen mit Be-
hinderung einzustellen und dauerhaft zu beschéftigen. Bildungscoaching kann
zwar zur Sicherung von bestehenden Arbeitsverhiltnissen sinnvoll sein, zielt
aber unabhéngig davon auf personliche und berufliche Weiterentwicklung der
unterstiitzten Arbeitnehmer_innen und begreift sich auch als Unterstiitzungs-
angebot fiir Betriebe bei der allgemeinen (Weiter)Qualifizierung der Mitarbei-
ter_innen mit Behinderung. Wie oben beschrieben geht es beim Bildungscoa-
ching anders als beim Jobcoaching um eine Begleitung der Menschen in formale
Lernsituationen auch jenseits des betrieblichen Alltags. Das betrifft sowohl die
beruflichen Weiterbildungsangebote bei externen Bildungstrigern, individuelle
Schulungen wie E-Learning-Formate und auch die durch die Projektpartner/
Fachdienste selbst initiierten und entwickelten Lernkurse oder —angebote. Die
Lernergebnisse konnen zum Teil zertifiziert, also formal ,,bescheinigt® werden
und miissen dann in den betrieblichen Alltag transferiert werden. Im Unter-
schied dazu findet das ,Training on the job“ als Konzept beruflicher ,Quali-
fizierung und Begleitung® unmittelbar am Arbeitsplatz statt und bezieht sich
direkt auf die Vermittlung und Erweiterung der erforderlichen praktischen und
sozialen Fertigkeiten und Kenntnisse fiir die mit dem Arbeitsplatz verbundenen
Tétigkeiten. Eine Zertifizierung findet normalerweise nicht statt.

Die Herangehensweise beim Jobcoaching, einen Arbeitsplatz auf die individuel-
len Fahigkeiten und Bedarfe einer unterstiitzten Arbeitnehmer_in anzupassen
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um Beschiftigung zu ermoglichen und zu erhalten, findet seine Entsprechung
beim Bildungscoaching, wenn bestehende Weiterbildungsangebote durch den
Bildungscoach ,,zugédnglich® gemacht und da wo es notwendig ist, den individu-
ellen Bedarfen der begleiteten Person entsprechend angepasst und aufbereitet
werden. Dies ist aber ein Tatigkeitsbereich, den es bisher im Jobcoaching nicht
gegeben hat und der besondere Kompetenzen erfordert. Er umfasst Aufgaben
wie die Recherche von geeigneten Weiterbildungsangeboten, die Unterstiitzung
und Beratung der Kursleitung in Bezug auf eine gute Kursgestaltung und Mate-
rialaufbereitung, die Assistenztétigkeit bei einer Priifung bei einem notwendi-
gem Nachteilsausgleich und bei Bedarf auch den Transfer von auBlerbetrieblich
gelernten Inhalten in die betriebliche Situation.

Inhaltlich geht es sowohl beim Jobcoaching wie beim Bildungscoaching um
Kompetenzfeststellung, personenzentrierte Planung von Lernprozessen, das
Matchen und Moderieren von Arbeitnehmer_innen- und Arbeitgeberinteressen,
die Begleitung beim Arbeiten beziehungsweise Lernen sowie bei der Anwen-
dung von Wissen und Fertigkeiten im betrieblichen Arbeitsalltag. Auch der the-
oretische Ausgangspunkt ist beim Bildungscoaching dhnlich wie beim Jobcoa-
ching: Niemand braucht grundsétzlich einen geschiitzten Rahmen zum Arbeiten
beziehungsweise zum Lernen. Inklusives Lernen geht fiir alle — so wie inklusives
Arbeiten grundsétzlich fiir alle moéglich ist. Hiirden fiir inklusives Lernen kon-
nen zum Beispiel in mangelnder Barrierefreiheit oder mangelnder Modulari-
sierbarkeit der Bildungsangebote bestehen. Die Hiirden konnen aber iiberwun-
den werden. Die Besonderheit beim Bildungscoaching ist das Thema ,,Inklusi-
ves Lernen®. Die Herausforderung fiir den Bildungscoach ist dabei, geeignete
Bedingungen herzustellen um individuelle Lernziele und Lernvoraussetzungen
mit bestehenden Weiterbildungsangeboten in Einklang zu bringen. Dafiir sind
spezifische Kenntnisse und Fihigkeiten erforderlich, die bisher nicht zum gén-
gigen Repertoire von Jobcoaches gehoren.

Bildungscoaching ist die kontinuierliche Begleitung der individuellen berufli-
chen Weiterentwicklung. In diesem Verstdndnis soll Bildungscoaching nicht
auf die Situation der Krisenintervention oder Arbeitsplatzsicherung beschréinkt
sein, sondern idealerweise ein Standard werden, auf den unterstiitzte Arbeit-
nehmer_innen einen Anspruch haben, um ihnen die Moglichkeit zu lebenslan-
gem Lernen tatsdchlich zu eroffnen.

Literatur:

BIH, Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrationsimter und Hauptfiirsorgestel-
len (0.J.): Eckpunkte zum Jobcoaching
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Dieser Abschnitt des Handbuchs beschreibt die Begleitung beruflicher Weiter-
bildungen von Arbeitnehmer_innen mit Behinderung durch einen Bildungs-
coach. Dabei wird der Prozessverlauf der Weiterbildungsbegleitung dargestellt
(siehe Kapitel 6.4). Im Rahmen des Projektes Karriereplanung inklusive wurden
von Fachdiensten an drei Praxisstandorten wahrend der knapp vierjahrigen
Projektlaufzeit zwischen 2014 und 2018 Erfahrungen zum Thema Weiterbil-
dungen fiir Arbeitnehmer_innen mit Behinderung, insbesondere mit individuell
begleiteten Weiterbildungen, gesammelt. Im Rahmen einer projekteigenen Wei-
terbildung zum Bildungscoach haben Mitarbeiter_innen der Projektfachdienste
ihre Kenntnisse und Fihigkeiten auf diesem Gebiet erworben beziehungsweise
erweitert (siehe Kapitel 7). Im Rahmen des Projektmonitorings und der Projekt-
treffen wurden die teilweise regional unterschiedlichen Erfahrungen zusam-
mengetragen und hier gebiindelt dargestellt (sieche Kapitel 6.5 und 6.6). Sie, lie-
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be Leser_innen, finden in diesem Leitfaden Materialien und Tools, die im Projekt
entwickelt und erprobt wurden.

6.1 Bildungscoaching - Gedanke und Ziel

In den vergangenen Jahren hat die Vermittlung von Menschen mit Behinde-
rung und besonderem Unterstiitzungsbedarf auf den allgemeinen Arbeitsmarkt
durch gesetzgeberische Vorgaben deutlich zugenommen. Es handelt sich dabei
in der Regel um Menschen mit Behinderungen, die Anlerntétigkeiten ausiiben,
da sie behinderungsbedingt nicht in der Lage waren beziehungsweise sind, eine
anerkannte Ausbildung zu absolvieren. Lebenslanges Lernen gilt fiir alle Bevdl-
kerungsgruppen als bedeutsam, vor allem aber fiir Menschen, die im Berufsle-
ben stehen. In den projektbezogenen Interviews mit Betrieben, Arbeitnehmer_
innen mit Behinderung und begleitenden Fachdiensten hat sich der Bedarf und
das Interesse an Weiterbildung von Arbeitnehmer_innen mit Behinderung und
deren Anstellungsbetrieben bestitigt (siehe Kapitel 4).

Das Ziel der Teilhabe an (beruflicher) Bildung und lebenslangem Lernen fin-
det sich zudem in der UN-Behindertenrechtskonvention in Artikel 24 wieder:
,Um dieses Recht ohne Diskriminierung und auf der Grundlage der Chancen-
gleichheit zu verwirklichen, gewéhrleisten die Vertragsstaaten ein integratives
Bildungssystem auf allen Ebenen und lebenslanges Lernen [ 1“!. Ziel ist es, eine
berufsbegleitende Bildung fiir Menschen mit Behinderungen und besonderem
Unterstiitzungsbedarf in einem inklusiven Arbeitsmarkt zu ermdglichen (nach
Art. 27 UN-BRK).

Dennoch ist die Teilnahme an Weiterbildungen fiir Arbeitnehmer_innen mit Be-
hinderung noch nicht selbstverstindlich. Griinde hierfiir finden sich auf Seiten
aller Beteiligten und sind in den Interviewauswertungen in Kapitel 4 und in Ka-
pitel 8 ndher benannt. Beispielhaft sind fehlende Unterstiitzungsmoglichkeiten
bei der Umsetzung, fehlendes Wissen von Weiterbildungsmaoglichkeiten bei Be-
trieben und Arbeitnehmer_innen, nicht angepasste Weiterbildungsinhalte und
nicht angepasste Methodik bei der Vermittlung der Inhalte auf Seiten der Wei-
terbildunganbieter, negative Erfahrungen mit Bildung und daraus resultierend
wenig/keine Motivation/Mut zu neuen Erfahrungen bei den Arbeitnehmer_innen.
Um fiir die Arbeitnehmer_innen mit Behinderung und ihren Betrieben die Teil-
nahme an Weiterbildungen zu erméglichen und fiir sie zu 6ffnen, ist im Projekt
Karriereplanung inklusive ein Modell des Bildungscoachings entwickelt worden.
In diesem Modell arbeitet der Bildungscoach mit Betrieben, Arbeitnehmer_inn-
nen und Weiterbildungsanbietern zusammen, um das Ziel einer Teilnahme an
Weiterbildungen fiir Arbeitnehmer_innen mit Behinderung zu erreichen. Dies
erfolgt zum einen durch die individuelle Unterstiitzung der genannten Akteure
in bestehenden Weiterbildungsangeboten und zum anderen im Initiieren von
Bildungsangeboten, um den Bedarfen der Beteiligten gerecht zu werden.

1 Vgl. Ubereinkommen iiber die Rechte von Menschen mit Behinderungen: hitps:/www.behin-
dertenrechtskonvention.info/bildung-3907/
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6.2 Aufgaben des Bildungscoachs

6.2.1 Allgemeine Aufgabenbeschreibung

Die Aufgaben des Bildungscoachs sind:

unterstiitzte Arbeitnehmer_innen, Betriebe, Weiterbildungsanbieter und
auch Fachdienstkolleg_innen iiber/fiir Weiterbildung zu informieren, zu sen-
sibilisieren und zu motivieren

die Weiterbildungsbedarfe und Anforderungen bei Arbeitnehmer_innen, Be-
trieben und passende Weiterbildungsangebote zu recherchieren

die Bedarfe und Anforderungen zu koordinieren

die Begleitung und Unterstiitzung von Arbeitnehmer_innen wadhrend der
Weiterbildungen

die Nachbereitung und Sicherung der Weiterbildungsinhalte
Arbeitnehmer_innen, Betrieben und Weiterbildungsanbietern Sicherheit und
Riickmeldung fiir einen gelingenden Prozessverlauf zu geben
Offentlichkeitsarbeit fiir inklusive Weiterbildungen und Bildungscoaching
Etablierung von Bildungscoaching innerhalb des Fachdienstes

Die genannten Aufgaben stellen einen Ablauf/Prozess dar, der je nach indivi-
duellem Bedarf alle oder nur einzelne Aufgabenumsetzungen erfordert und im
Folgenden als Bildungscoachingprozess bezeichnet wird.

6.2.2 Konkrete Aufgaben des Bildungscoachs

in der Unterstiitzung von Arbeitnehmer_innen
Der Bildungscoach:

macht seine Rolle transparent (Begleitung, Beratung und Unterstiitzung von
Arbeitnehmer_in, Betrieb und Weiterbildungsanbieter/Leitung im Verlauf des
Weiterbildungsprozesses)

informiert Arbeitnehmer_in iiber die Weiterbildungskultur im Betrieb
erfragt die Weiterbildungswiinsche/Berufswiinsche des/der Arbeitnehmer_in
motiviert Arbeitnehmer_in fiir Weiterbildungen

gibt einen Uberblick iiber konkrete Weiterbildungsangebote

recherchiert gemeinsam mit Arbeitnehmer_in konkrete Weiterbildungsange-
bote

informiert Arbeitnehmer_in iber Finanzierungsmoglichkeiten

thematisiert mit Arbeitnehmer_in die Ressourcen, die Angste und Widerstéin-
de, die Unterstiitzungsbedarfe

motiviert Arbeitnehmer_in wihrend der Weiterbildung

bespricht mit Arbeitnehmer_in, wie eine angemessene Unterstiitzung/Beglei-
tung aussehen muss

bespricht mit Arbeitnehmer_in, was Dozent_innen an Vorwissen tiber die
Person/Lernbedingungen haben sollten

passt die Weiterbildungsinhalte auf die individuellen Bedarfe des/der Arbeit-
nehmer_in an und hilft bei der Vor- und Nachbereitung der Bildungsinhalte
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e unterstiitzt bei der Umsetzung der Weiterbildungsinhalte in den Arbeitsalltag
e wertet die Weiterbildungsteilnahme mit Arbeitnehmer_in aus (Feedback tiber
Prozessverlauf einholen/geben)

in der Beratung von Betrieben

Der Bildungscoach:

¢ macht seine Rolle transparent (Begleitung, Beratung, Unterstiitzung von Ar-
beitnehmer_innen, Betrieb und Weiterbildungsanbieter/Leitung im Verlauf
des Weiterbildungsprozesses)

¢ macht sich ein Bild tiber die betriebliche Weiterbildungskultur

e klirt mit dem Betrieb, welche Weiterbildungserfordernisse allgemein fiir die
betriebliche Weiterentwicklung gesehen werden

e sensibilisiert den Betrieb fiir die Starken und die Verdnderungswiinsche des/
der Arbeitnehmer_in

e klédrt, welche Moglichkeiten der Betrieb fiir den/die Arbeitnehmer_in sieht

e weist den Betrieb auf konkrete Weiterbildungsangebote fiir den/die Arbeit-
nehmer_in hin

e klirt, wie der/die Arbeitnehmer_in partizipieren kann (Zeitumfang, Finan-
zierung, Freistellung ) klért, ob die Weiterbildung eine positionelle Verénde-
rung nach sich zieht (Gehalt, Aufgaben, Aufstieg)

e nimmt dem Betrieb Biirokratie ab (Antrag auf Forderung etc.)

e klirt mit dem Betrieb, wie das Gelernte gefestigt werden kann

e kldrt mit dem Betrieb, wie das Erlernte nutzbringend in die Arbeitsprozesse
integriert werden kann

e trdgt dazu bei, dass die Investitionen in Weiterbildung ,Johnend” sind

e wertet die Weiterbildungsteilnahme mit dem Betrieb aus (Feedback iiber
Prozessverlauf, Lernerfolg, Umsetzung der Lerninhalte einholen/geben)

in der Kooperation mit Weiterbildungsanbietern

Der Bildungscoach:

e klédrt seine/ihre Rolle wihrend der Weiterbildung (Begleitung/ Beratung/ Un-
terstiitzung von Arbeitnehmer_in, Betrieb und Weiterbildungsanbieter/Refe-
rent_in im Verlauf des Weiterbildungsprozesses) mit dem/der Dozent_in und
bespricht, wie die gegebenenfalls Teilnahme des Bildungscoachs in der Wei-
terbildung den Kursteilnehmenden vermittelt wird

e klirt, ob es schon Erfahrungen mit Teilnehmer_innen mit Behinderung gibt

e erfragt die bestehenden Weiterbildungsangebote

e ist Ansprechperson fiir Anbieter und Kursleiter_innen und klért iiber Unter-
stiitzungsbedarfe auf

e klart Moglichkeiten und Grenzen der inhaltlichen Vor- und Nachbereitung
und den Umgang mit Lernmaterialien

e klirt die spezifischen Fragen der Barrierefreiheit

e begeistert den Weiterbildungsanbieter, (neue) Kursangebote (weiter) zu ent-
wickeln

e dokumentiert die Ergebnisse der Angebotsrecherche

e wertet die Weiterbildungsteilnahme mit dem/der Weiterbildungsanbieter/
Kursleitung aus (Feedback iiber Prozessverlauf einholen/geben)
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6.3 Zusammenwirken der Aufgaben des
Bildungscoachs und des Jobcoachs

Bildungscoaching, als ein Arbeitsfeld des Jobcoaches, kann die Chance nutzen,
bereits wihrend der ersten Qualifizierungsphase (zum Beispiel im Rahmen der
sUnterstiitzten Beschéftigung“ nach § 55 SGB IX) Optionen und Méglichkeiten
von Weiterbildung und den Unterstiitzungsmoglichkeiten einzubeziehen und
mit dem Betrieb und (zukiinftigen) unterstiitzten Arbeitnehmer_innen zu the-
matisieren.

Wihrend beim Jobcoach bisher das Thema Weiterbildung eher in allgemeiner
Form in den Phasen der Qualifizierung oder bei drohender Kiindigung oder zur
Arbeitsplatzsicherung platziert ist, bekommt es durch die spezifische Tatigkeit
als Bildungscoach eine weitergehende Bedeutung. Ein Bildungscoaching ist bei
dem Fachdienst angesiedelt, welcher die Arbeitnehmer_innen unterstiitzt oder
begleitet. Die Aufgaben des Bildungscoachs kénnen eine wichtige Teilaufgabe
des Jobcoachs oder ein eigenstdndiger — jedoch in den Fachdienst eingebun-
dener — Arbeitsbereich sein. Letztlich sind beide Formen (als Teilaufgabe der
Jobcoach-Titigkeit oder als eigener Arbeitsbereich) moglich und die Art der Or-
ganisationsform ist eher eine Frage des erforderlichen (beauftragten) Umfangs
im jeweiligen Fachdienst sowie abhéingig von der jeweiligen Aufbau- und Ab-
laufstruktur in der Organisation. Entscheidend ist eine intern abgestimmte Auf-
gabenbeschreibung inklusive eines Kompetenzprofils des Bildungscoachs, die
auch Bestandteil von Qualitédts- und Organisationsentwicklungsprozessen ist.

Erfahrungen aus der Praxis:
Im Projekt Karriereplanung inklusive wurde deutlich, dass der Bildungscoach
iiber eigene Fachkompetenzen und Fachkenntnisse verfiigen muss. In der Pro-
jektpraxis haben zunéchst die Projektmitarbeitenden als Bildungscoaches im
eigenen Fachdienst gewirkt. Dabei sind beide Varianten,

a: ,Bildungscoach mit einem ausschlieBlichen Stundenanteil als Bildungs-

coach® und

b: ,mehrere Bildungscoaches fungieren in Personalunion auch als Jobcoach*
umgesetzt worden. Anfragen nach Unterstiitzung bei Weiterbildungen wurden
zunichst an die Bildungscoaches weitergereicht und dort bearbeitet. Insofern
hat sich zunéchst bei wenigen Mitarbeitenden des Fachdienstes ein Spezialwis-
sen angesammelt. Um dieses Wissen im Fachdienst zu dokumentieren und zu
sichern, ist es erforderlich, das Tatigkeitsfeld Bildungscoaching als eigenen Be-
reich ins Qualititsmanagement aufzunehmen und festzuhalten, zum Beispiel
Abldufe, Zustindigkeiten, Kenntnis iiber zur Verfiigung stehende Dokumente
und Pflege der Dokumentation. Wenn Bildungscoach und Jobcoach zwei ver-
schiedene Personen sind, entsteht eine Schnittstelle, die sowohl bei der Auf-
tragsiibergabe vom Jobcoach zum Bildungscoach als auch zuriick zum Jobcoach
transparent und klar gestaltet und kommuniziert sein muss. Nicht zuletzt ist es
fiir Betrieb und Arbeitnehmer_in wichtig zu wissen, wer wann und wofiir zu-
stiandig ist. In der Praxis hat sich gezeigt, dass der Jobcoach héaufig den Transfer
der Weiterbildungsinhalte in den betrieblichen Alltag tibernimmt. Das hat den
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Vorteil, dass der Jobcoach den Betrieb und die dortigen Abldufe kennt und birgt
den Nachteil, dass er nicht die umfassenden Kenntnisse der Weiterbildung hat,
wenn diese durch den Bildungscoach begleitet wurde. Es ist wichtig, einen gu-
ten Transfer auch innerhalb des Fachdienstes herzustellen. Eine gemeinsame
Verlaufsdokumentation wihrend der Bildungscoachingphase und ein gemeinsa-
mes Ubergabegesprich mit der/dem Arbeitnehmer_in stellen Moglichkeiten dar,
die Transparenz zu gewéhrleisten.

Uber die Teilnahme an der projekteigenen Weiterbildung zum Bildungscoach
(siehe Kapitel 6) haben die bislang als Jobcoach tédtigen Mitarbeitenden Fach-
kenntnisse erlangt. Die Auswertungen der Bildungscoaches zu ihren Erfahrun-
gen mit dem Bildungscoaching (siehe Kapitel 8) und die Teilnehmer_innen-Aus-
wertung der Weiterbildung zum Bildungscoach machen deutlich, wie hilfreich
eine Weiterbildung zum Bildungscoach ist, um die Tatigkeit umzusetzen.

6.4 Der Bildungscoachingprozess

Um Arbeitnehmer_innen mit Behinderung die Teilnahme an Weiterbildungen
zu ermoglichen, wird durch einen Bildungscoach Unterstiitzung geleistet. Diese
Unterstiitzung erfolgt im sogenannten Bildungscoachingprozess. Dieser Prozess-
verlauf orientiert sich an einem géngigen Phasenverlauf aus dem Coachingbe-
reich und verlduft nach den drei Phasen Start, Coaching und Bewertungsphase.
Die Phasen sind in einzelne Schritte untergliedert, die in der jeweiligen Phase
thematisiert beziehungsweise bearbeitet werden. Die oben genannten Aufgaben
des Bildungscoachs finden sich dort wieder. Die Phasen sind in dem umseitigen
Ablaufdiagramm dargestellt.

Dieses Diagramm bietet eine praxisnahe Darstellung dessen, was an welcher
Stelle erfolgen soll und bietet eine Orientierung, ob an alles gedacht ist.
Anhand diese Diagramms und der skizzierten Schritte in den Phasen soll im
Folgenden ein exemplarischer Verlauf konkret beschrieben werden und mit Ma-
terialien und Tools, die im Projekt entwickelt und genutzt wurden, unterlegt
werden.

Die Praxiserfahrungen im Projekt Karriereplanung inklusive haben gezeigt,
dass vor dem im Diagramm dargestellten Prozess des Bildungscoachings die
Notwendigkeit besteht, die Beteiligten zum Thema ,Weiterbildung® zu sensi-
bilisieren und zu informieren. In Kapitel 4 sind die Auswertungsergebnisse zu
den zahlreich gefiihrten Interviews mit Arbeitnehmer_innen, Betrieben und
Weiterbildungsanbietern dargestellt, die den unterschiedlichen Kenntnis- und
Erfahrungsstand zum Thema Weiterbildung verdeutlichen. In Kapitel 8 wer-
den Schritte beschrieben, mit denen die Fachdienste Erfahrungen gesammelt
haben, um verschiedene Zielgruppen fiir das Thema zu sensibilisieren und zu
informieren.
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Bildungscoaching

Durchfiihrung Nachbereitung

Klarung von Anlass und Ziel der Unterstiitzung bei der Begleitung des AN bei der Wiederholg bzw. Vertiefung der Reflexion der durchgefihrten
Weiterbildung mit AN & AG, ggf. Anmeldung des AN an der Weiterbildung (Art und Umfang Inhalte mit dem AN (nach Unterstiitzungsleistungen durch
Berufsbegleitung Weiterbildung variieren individuell nach Bedarf) individuellem Bedarf) den BildungsCoach
Thematisierung von cen, Informati it: Abschlussgesprach und

Wiederholg bzw. Vertiefung der Nachhaltigkeitskontrolle, falls

Barrieren und Kldrung des Rahmenbedingungen (Ort, Auswertung mit AN & AG, ggf.

X Inhalte mit dem AN (nach vereinbart, Festigung des X .
Unterstiitzungsbedarfs mit AN Dauer, Barrieren etc.), . Bedarf() Erlernten B mit Berufsbegleitung (nach
5 : Sensibilisierung des Dozenten Gesprachsleitfaden)
Ermittlung geeigneter Angebote
gemeinsam mit AN, Umgang mit Emotionen: Angste, ~ Zusammenarbeit mit dem Feedbackgespréch zwischen
Entscheidung fiir ein Angebot Widerstanden, Hidden Agenda Dozenten bzw. BildungsCoach und Dozent (nach
von AN der Beteiligten, Motivation, Weiterbildungsanbieter Gespréchsleitfaden)

Kldrung der Finanzierung mit AN ERETANEEN G,

& AG

Uberpriifung neuer/weiterer
Kooperationsvertrag zwischen Aufzeigen weiterer Perspektiven im Bet"lf'l‘b fir den
AN & BildungsCoach, ggf. AG — < Qualifizierungsméglichkeiten — AN durch Berufsbegleitung bzw.
BildungsCoach

v

Absprachen zur
Implementierung im Betrieb

treffen . . . . . "
4 Gegenseitiger Austausch tber den Verlauf der Weiterbildung — zwischen AG, BildungsCoach, Berufsbegleiter, Dozent (falls gewiinscht)

Prozessbegleitend Fortlaufende Dokumentation von Barrieren und Reflexion des eigenen professionellen Handelns
© by Access Integrationsbegleitung gGmbH

6.4.1 Startphase

Die Startphase beinhaltet die Auftragskldrung, die in diesem Kapitel mit ihren
Bestandteilen dargestellt wird. Zwei Beispiele sollen eine Vorstellung dieser
Startphase vermitteln.

Beispiel Startphase ,,Gabelstaplerschein*

Herr M. erfahrt von seinem Jobcoach bei einem seiner regelmanigen Gespra-
che von der Mdglichkeit an Weiterbildungen teilzunehmen. Herr M. ist von
dieser Aussicht sehr erfreut, denn er ist schon seit langerer Zeit daran interes-
siert etwas zu erlernen bei dem er ,Fahren® kann. Fur ihn ist es wichtig, seine
neuen Fahigkeiten in seiner beruflichen Tatigkeit nutzen zu kénnen. Schnell
wird im Gesprach mit dem Jobcoach deutlich, dass er lernen méchte, wie
ein Gabelstapler zu bedienen ist. Der Jobcoach wendet sich an die Kollegin,
die fachdienstintern als Bildungscoach tatig ist und bittet diese, mit Herrn M.
gemeinsam die nachsten Schritte bezlglich einer Weiterbildung in die Wege
zu leiten. Der Bildungscoach und Herr M. lernen sich fur inre gemeinsame
Zusammenarbeit kennen. Gemeinsam erarbeiten sie die Ressourcen, Barrie-
ren und den Unterstltzungsbedarf bezlglich einer Gabelstaplerweiterbildung.
Es wird deutlich, dass die schriftliche Bearbeitung der Themen flr Herrn M.
schwierig sein wird, da er langsam liest und Inhalte nur langsam aufnimmt.
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Die Prifungsfragen sollten ihm mundlich gestellt werden, damit er sein Wis-
sen prasentieren kann. Mit diesen Informationen sucht der Bildungscoach ei-
nen geeigneten Weiterbildungsanbieter und spricht diesen auch schon in der
Sondierungsphase auf Nachteilsausgleiche bei der Prifung an.

Ein geeigneter Anbieter ist gefunden und Herr M. mdchte dort teilnehmen.
Herr M. mdchte die Weiterbildung selbst finanzieren.

Beispiel Startphase ,,mehr Selbstsicherheit erlangen”

Frau S. arbeitet in einem Baumarkt und ist dort fur das Einrdumen von Ware
zustandig. Sie beherrscht dieses Tatigkeitsfeld gut. Die Arbeitgeberin spricht
jedoch nach einiger Zeit den Jobcoach an und schildert die beobachtete
Unsicherheit von Frau S. im Kundenkontakt. Sie muss die Kund_innen nicht
zu Produkten beraten, jedoch bei Ansprache durch Kund_innen an erfahrene
Kolleg_innen weiterleiten. Dabei zeigt sich haufig Unsicherheit im Verhalten
von Frau S. Die Arbeitgeberin winscht sich eine Weiterentwicklung fur Frau
S. und spricht den Jobcoach mit diesem Anliegen an. Der Jobcoach ist mit
dem Fachwissen und Erfahrungen als Bildungscoach ausgestattet und geht
mit Frau S. und dem Betrieb ins Gesprach flr die nachsten Schritte.

Der Bildungscoach, der Betrieb und Frau S. besprechen miteinander, welche
Ziele mit der Weiterbildung erreicht werden sollen und verabreden daflr eine
Zusammenarbeit und klaren die Zustandigkeiten fur die Zielerreichung.

Fur Frau S. ist es wichtig in einem Rahmen zu lernen, in dem sie sich sicher
fOhlt und sie ihre Unsicherheit langsam ablegen kann. Der Bildungscoach re-
cherchiert zwei Moglichkeiten fur Frau S.: 1. Die fachdienstinterne Schulung
LFit im Job*®, ein Seminar zur Vermittlung von Schldsselkompetenzen fur das
Berufsleben. Diese Schulung ist konzipiert fUr unterstitzte Arbeitnehmer_in-
nen. 2. Einen Kurs ,Uberzeugen durch selbstsicheres Reden” eines Weiterbil-
dungsanbieters im Wohnort von Frau S. Frau S. mdchte zunéchst an ,Fit im
Job* teilnehmen und glaubt sehr daran, sich dann zu trauen an einem beste-
henden Weiterbildungsangebot eines Weiterbildungsanbieters teilzunehmen.

Was ist das Ziel der Startphase?

Der Bildungscoach erfihrt vom Interesse beziehungsweise der Notwendigkeit
beziiglich einer Weiterbildung und leitet mit den Beteiligten die ersten kldren-
den Schritte ein.

Aufgabe zur Zielerreichung:
e Auftragskldarung

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht wurde?

Das Interesse beziehungsweise die Notwendigkeit beziiglich einer Weiterbildung
sind kommuniziert und als solches erkannt worden. Die nidchsten Schritte der
Auftragsklarung werden verabredet.
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6.4.1.1 Startphase/Auftragsklarung

Was ist das Ziel der Auftragskliarung?

In der Startphase, die inhaltlich in der Auftragsklarung besteht, entsteht der
Kontakt zwischen Bildungscoach und den jeweiligen Beteiligten (Betrieb, Ar-
beitnehmer_in, Weiterbildungsanbieter). Die Beteiligten wissen am Ende der
Phase ob und wie sie miteinander zu einem konkreten Weiterbildungsbedarf/
Weiterbildungswunsch zusammenarbeiten wollen beziehungsweise konnen.

Wie wird das Ziel erreicht?

Fiir die Zielerreichung werden die folgenden Schritte der ,Auftragsklarung®

miteinander bearbeitet:

¢ Klirung von Anlass und Ziel der Weiterbildung

¢ Thematisierung von Ressourcen und Unterstiitzungsbedarf/-wunsch mit Ar-
beitnehmer_in

e Ermittlung geeigneter Angebote und eine Entscheidung fiir ein Angebot mit
Arbeitnehmer_in und gegebenenfalls Betrieb

¢ Klidrung der Finanzierung mit Arbeitnehmer_in und/oder Betrieb

e Kooperationsabsprachen miteinander treffen

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht wurde?

Die Beteiligten sind ausreichend zu verschiedenen Aspekten der Weiterbildung
beziehungsweise des Bildungscoachings informiert und kénnen miteinander
Absprachen zu nédchsten Schritten der Umsetzung treffen.

6.4.1.1.1 Startphase/Auftragsklarung: Kldrung von Anlass und Ziel
der Weiterbildung

Im Folgenden werden die genannten Bestandteile der Auftragsklarung néher erldutert.

Was ist das Ziel der Klidrung?
Betrieb und Arbeitnehmer_in und gegebenenfalls der zustindige Jobcoach ver-
schaffen sich Klarheit, welches Ziel mit einer Weiterbildung erreicht werden soll.

Aufgaben zur Zielerreichung:

e Der Bildungscoach erfihrt von dem Wunsch beziehungsweise Bedarf nach
Weiterbildung. Die Erfahrungen zeigen unterschiedliche Zugangswege zum
Auftrag ,Bildungscoaching®. Beispiel: iiber Informationsveranstaltungen
wird der Wunsch/Bedarf an den Bildungscoach herangetragen; der Betrieb
oder die/der Arbeitnehmer_in wendet sich an den Jobcoach.

e Abstimmung aller am Prozess beteiligten Personen, ob eine Weiterbildung
z.7t. als geeignet eingeschéitzt wird oder gegebenenfalls andere Themen im
Vordergrund stehen, zum Beispiel private Themen/Probleme.

e Bildungscoach und Jobcoach stimmen ihre Zusammenarbeit und die Zustdn-
digkeiten ab (siehe auch Kapitel 6.4).

¢ Der Bildungscoach nimmt Kontakt zu der/dem Arbeitnehmer_in und Betrieb
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auf und legt den Grundstein fiir eine vertrauensvolle Zusammenarbeit.

e Der Bildungscoach verdeutlicht seine/ihre konkrete Zustidndigkeit und die
Abgrenzung zu den Aufgaben des Jobcoachs.

e Der Bildungscoach erhebt die fiir ihre/seine Titigkeit relevanten Daten.

e Der Bildungscoach macht Mut zur Weiterbildung und nimmt Bezug auf den
Mehrwert, auch fiir die Personlichkeitsentwicklung und das Erleben von
Selbstwirksamkeit fiir die Arbeitnehmer_innen.

¢ Der Bildungscoach erwégt mit dem Beteiligten (Betrieb und /oder Arbeitneh-
mer_in), ob noch andere Personen mit einzubeziehen sind, zum Beispiel di-
rekte Kolleg_innen, Personen aus dem privaten Kontext.

¢ Der Bildungscoach unterstiitzt die Beteiligten, sich iber das konkrete Ziel der
Weiterbildung klar zu werden.

e Der Bildungscoach weil}, dass diese Phase der Zielformulierung gegebenenfalls
Unterstiitzung benotigt und hat dafiir diverse Kommunikationsmittel parat.

¢ Der Bildungscoach moderiert ein Gespriach zwischen mehreren Beteiligten.

e Der Bildungscoach hilt die Informationen aus den Gesprédchen schriftlich
fest, sorgt fiir Transparenz der notwendigen Informationen und wahrt die
Vertraulichkeit der gegebenenfalls personlichen Gespréachsinhalte.

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?

Die Beteiligten kennen den Bildungscoach und wissen, welches ihre/seine Zu-
stindigkeiten sind, gegebenenfalls auch in Abgrenzung zum Jobcoach. Die Be-
teiligten haben ihre Vorstellungen zu einer Weiterbildung konkretisiert und wis-
sen, was sie erreichen mochten.

Praxismaterialien:

Erstkontaktbogen (A-0O1a, A-01b)

Datenschutzvereinbarung (A-02a)

Datenschutzvereinbarung in einfacher Sprache (A-02b)
Kommunikationstechniken (A-03)

Anleitung zur Moderation eines Gespraches und Checklisten (A-04)

6.4.1.1.2 Startphase/Auftragsklarung: Thematisierung von
Ressourcen und Unterstiitzungsbedarf

Was ist das Ziel der Thematisierung?

Die/Der Arbeitnehmer_in ist sich bewusst, welche Ressourcen ihr zur Verfiigung
stehen und welchen Unterstiitzungsbedarf oder -wunsch sie/er bezogen auf die ge-
wiinschte Weiterbildung hat und hat sich dariiber mit dem Bildungscoach verstén-
digt.

Aufgaben zur Zielerreichung:

¢ Der Bildungscoach und die/der Arbeitnehmer_in lernen sich zunehmend
(besser) kennen.

¢ Der Bildungscoach unterstiitzt die/den Arbeitnehmer_in darin sich iiber ihre
Ressourcen bewusst zu werden.
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Der Bildungscoach kennt den Unterschied zwischen formalem Wissen,
welches durch diverse Zertifikate, Zeugnisse belegt ist und dem infor-
mellen oder auch impliziten Wissen. Das implizite Wissen ist im direkten
Handeln in den unterschiedlichen Lebensbereichen erworben. Es ist in
der Regel nicht bewusst und muss ,,gehoben®, das heift bewusst gemacht
werden.

Der Bildungscoach kennt verschiedene Verfahren zur Feststellung von Kom-
petenzen und passt sie auf den Einzelfall an.

Der Bildungscoach kennt verschiedene Fragetechniken und gegebenenfalls
kreative Methoden, um mit der/dem Arbeitnehmer_in abwechslungsreich ins
Gesprich zu gelangen.

Der Bildungscoach exploriert mit der/dem Arbeitnehmer_in die Ressourcen,
Féahigkeiten und Kenntnisse und dokumentiert diese fiir die /den Arbeitneh-
mer_in.

Der Bildungscoach weil3, dass diese Schritte zeitintensiv sein konnen und
klart mit der/dem Arbeitnehmer_in den jeweiligen Wunsch nach Intensitét.
Der Bildungscoach weil}, dass diese Arbeit an personliche Grenzen geraten
kann und geht sensibel mit den Angsten und Unsicherheiten des /der Arbeit-
nehmer_in um.

Der Bildungscoach bespricht mit der/dem Arbeitnehmer_in den Unterstiit-
zungsbedarf oder -wunsch in der konkreten Zusammenarbeit und respek-
tiert die Wiinsche beziehungsweise die Grenzsetzungen der/des Arbeitneh-
mer_in.

In einem gemeinsamen Prozess wird festgehalten, welche Anforderungen an
ein geeignetes Weiterbildungsangebot gestellt werden.

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht wurde?

Die /Der Arbeitnehmer_in hat Kenntnisse oder ein Bewusstsein iiber die eigenen
Féahigkeiten und Kenntnisse und den Unterstiitzungsbedarf oder —-wunsch, bezo-
gen auf eine Weiterbildungsteilnahme erhalten.

Praxismaterialien:
Fahigkeitsbogen (A-05a)
Kompetenzkarten (A-05b)
Kompetenzbilanz (A-05c¢)

Anwendung Kompetenzbilanz (A-05d)

6.4.1.1.3 Startphase/Auftragsklarung: Ermittlung geeigneter
Angebote und eine Entscheidung fiir ein Angebot mit Arbeitnehmer_
in und gegebenenfalls Betrieb

Was ist das Ziel dieser Ermittlung?
Verschiedene Weiterbildungsangebote sind recherchiert worden und der/die Ar-
beitnehmer_in hat sich fiir eines der Recherche-Ergebnisse entschieden.
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Aufgaben zur Zielerreichung:

e Der Bildungscoach verfiigt iiber Kenntnisse der regionalen Weiterbildungs-
Anbieterlandschaft.

e Die Beteiligten stimmen sich ab, wie und durch wen die Recherche fiir ein
passendes Weiterbildungsangebot erfolgt.

e Wenn Betrieb und/oder Arbeitnehmer_in die Angebote recherchieren, steht
der Bildungscoach fiir Riickfragen zur Verfiigung.

e Der Bildungscoach recherchiert und kontaktiert fiir den konkreten Anlass
Weiterbildungsanbieter.

¢ Der Bildungscoach sieht die konkrete Recherche auch als Anlass, ihre/sei-
ne Kenntnisse der Weiterbildungsbranche zu erweitern und notiert sich An-
sprechpersonen, Weiterbildungsthemen etc.

e Der Bildungscoach kennt die gesetzlichen Grundlagen zum Nachteilsaus-
gleich bei Priifungen und erfragt die Moglichkeiten beziehungsweise die Er-
fahrungen dazu bereits in der Recherchephase. Die Weiterbildungsanbieter
haben unterschiedliche Erfahrungen damit und benotigen gegebenenfalls im
Vorfeld noch Informationen zur Umsetzung. Um fiir die/den Arbeitnehmer_in
schon vor Beginn des Kurses Transparenz zu bieten, wie eine Unterstiitzung
bei Priifungen aussehen kann, sollte der Bildungscoach dieses rechtzeitig an-
sprechen.

Bildungscoach und Arbeitnehmer_in, gegebenenfalls gemeinsam mit Betrieb,

wihlen aus den Moglichkeiten das geeignete Weiterbildungsangebot aus und

entscheiden sich.

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?
Arbeitnehmer_in und Betrieb haben ausreichende Informationen erhalten, um
sich fiir ein Weiterbildungsangebot zu entscheiden.

Praxismaterialien:
Gesprachsleitfaden Weiterbildungsanbieter (A-06)

6.4.1.1.4 Startphase/Auftragsklarung: Kldrung der Finanzierung mit
Arbeitnehmer_in und/oder Betrieb

Was ist das Ziel dieser Klidrung?
Es werden die Moglichkeiten zur Finanzierung der Weiterbildung und der Be-
auftragung des Bildungscoachs ermittelt.

Aufgaben zur Zielerreichung:

e Der Bildungscoach kennt Finanzierungsmoglichkeiten fiir Weiterbildungen
(regional und iiberregional) und kann auf diese Kenntnisse zuriickgreifen.

e Der Bildungscoach kennt die Mdoglichkeiten zur Beauftragung der Weiterbil-
dung und einer Begleitung durch zum Beispiel das Integrationsamt, kennt An-
sprechpersonen und hat Erfahrung, entsprechende Antridge zu formulieren.

e Der Bildungscoach kennt die ldnderspezifischen Bestimmungen zum Bil-
dungsurlaub.
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¢ Der Bildungscoach spricht mit dem Betrieb und der/den Arbeitnehmer_in die
Freistellung von der Arbeitszeit an.

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?
Fiir das Weiterbildungsangebot und die Unterstiitzung durch den Bildungscoach
ist die Finanzierung geklart.

Praxismaterialien:
Ablauf Antrag Bildungspramie (D-10)
Weiter Hinweise auf Finanzierungsmaoglichkeiten im Abschnitt 6.6 ab Seite 77

6.4.1.1.5 Startphase/Auftragsklarung: Kooperationsabsprachen
miteinander treffen

Was ist das Ziel der Kooperationsabsprachen?
Bildungscoach, Betrieb und Arbeitnehmer_in treffen miteinander verbindliche und
klare Absprachen zur Zusammenarbeit und halten diese auf geeignetem Wege fest.

Aufgaben zur Zielerreichung:

e Der Bildungscoach versteht den Auftrag zum Bildungscoaching als separaten
Auftrag, auch bei gegebenenfalls schon vorliegender Zusammenarbeit mit
den Beteiligten als Jobcoach.

¢ Der Bildungscoach hat Rollenklarheit fiir sich und ihre/seine Aufgaben.

¢ Der Bildungscoach kennt Vertragsabsprachen im ,Dreieck” und ist sich iiber
die unterschiedlichen Konstellationen bewusst.

e Die Absprachen sorgen bei allen Beteiligten fiir die notwendige Klarheit und
Orientierung dariiber, wer welche Aufgabe hat.

e Die Absprachen erfolgen im Einvernehmen, das heif3t die Selbstbestimmung
der/des Arbeitnehmer_in wird gewahrt.

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?
Die Beteiligten wissen, wer welche Aufgabe bei der Umsetzung und Begleitung
der Weiterbildung hat.

Praxismaterialien:
Kontrakt im Dreiecksverhéltnis (A-07)
Checkliste Rollenklarheit (A-08)

6.4.2 Coachingphase der Weiterbildung

Die Coachingphase beinhaltet die Vorbereitung, Durchfithrung und Nachberei-
tung, die in diesem Kapitel mit ihren Bestandteilen dargestellt wird. Vorange-
stellt ist die fortgefiihrte Schilderung von zwei Beispielen.
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Beispiel: Coachingphase ,,Gabelstaplerschein“

Herr M. trifft in gemeinsamer Beratung mit dem Bildungscoach eine Wah! flr
einen Weiterbildungsanbieter, der sich auf seine Anforderungen bezuglich der
Prafungsgestaltung einstellt und sich in der Nahe von Herrn M.’s Wohnort
befindet. Der Bildungscoach erhalt im Vorwege vom Weiterbildungsanbieter
die Unterlagen mit der Theorie fUr die Gabelstaplerweiterbildung, verfasst In-
halte in Leichter Sprache und arbeitet sich an einigen Stellen in die Inhalte ein,
um sie mit Herrn M. durchgehen zu kénnen. Beide treffen sich zweimal wo-
chentlich, um schon vor Weiterbildungsbeginn die Themen zu schulen. Da die
Prafung im unmittelbaren Anschluss an die anderthalbtagige Theorieschulung
stattfindet, ist es fur Herrn M. wichtig, sich l1&nger mit den Themen beschéafti-
gen zu kodnnen und haufig zu wiederholen.

Der Bildungscoach begleitet Herrn M. zur Gabelstaplerschulung beim Wei-
terbildungsanbieter und darf im Rahmen des Nachteilsausgleichs bei der an-
schlieBenden Prifung anwesend sein. Das gibt Herrn M. die nétige Sicherheit
in der fUr ihn ungewohnten Prufungssituation. Im praktischen Teil der Schu-
lung, Fahren mit dem Gabelstapler, besteht Herr M. die Fahrprifung, obwohl
er zum ersten Mal einen Gabelstapler bedient, und ist stolz es geschafft zu
haben. Der Bildungscoach und der Jobcoach besprechen gemeinsam den
Abschluss der Weiterbildung und verstandigen sich mit Herrn M. darauf, dass
Herr M. und der Jobcoach den Betrieb informieren und dort schauen, ob und
wie die Kenntnisse dort zum Einsatz kommen kdnnen und der Jobcoach da-
flr zur Verflgung steht.

Beispiel: Coachingphase ,,mehr Selbstsicherheit erlangen*

Der Bildungscoach unterstiitzt Frau S. bei der Anmeldung zum Kurs ,Uber-
zeugen durch selbstsicheres Reden nachdem Frau S. an der fachdienstin-
ternen Schulung ,Fit im Job*® teilgenommen hat. Frau S. bittet den Bildungs-
coach darum mit der Kursleitung Kontakt aufzunehmen und zu informieren,
dass sie bislang keine Erfahrung mit Weiterbildung hat und aufgeregt ist. Die
Referentin ist sehr verstandnisvoll und kann zusichern, dass es sich um eine
kleine Gruppe handeln und sie auf Frau S. individuell eingehen wird.

Frau S. nimmt an der Weiterbildung teil. Der Bildungscoach und Frau S. ha-
ben in zusatzlichen gemeinsamen Sitzungen die Inhalte und Ubungen aus
den beiden besuchten Kursen wiederholt. Zudem hat der Bildungscoach vom
Betrieb interne Unterlagen zur Mitarbeiterschulung im ,,Kundenkontakt® er-
halten und konnte diese teilweise nutzen, um die betrieblichen Belange in die
Ubungen mit einflieBen zu lassen.

Was ist das Ziel der Coachingphase?

Die Coachingphase der Weiterbildung unterteilt sich in die drei Sdulen
1. Vorbereitung der Weiterbildung

2. Durchfiithrung der Weiterbildung

3. Nachbereitung der Weiterbildung
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Die Entscheidung fiir eine Weiterbildung ist getroffen und die grundsétzliche
Zusammenarbeit zwischen Betrieb, Arbeitnehmer_in und Bildungscoach ist
weitestgehend im Vorfeld besprochen und abgekldrt. In der Coachingphase
stehen die konkrete Weiterbildung und die dafiir notwendige konkrete Zusam-
menarbeit zu verschiedenen Aspekten im Fokus. Es wird die Zusammenarbeit
zwischen den Beteiligten und die Teilnahme an der Weiterbildung umgesetzt
und die Nachbereitung oder auch Wiederholung von Weiterbildungsinhalten
durchgefiihrt.

Aufgaben zur Zielerreichung:

¢ Unterstiitzung bei der Anmeldung

e Informationsmanagement

e Umgang mit Emotionen

¢ Begleitung bei der Weiterbildung

e Wiederholung beziehungsweise Vertiefung der Weiterbildungsinhalte
e Zusammenarbeit mit dem/der Dozent_in

e Nachhaltigkeitskontrolle

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht wurde:
Der/Die Arbeitnehmer_in hat an einer Weiterbildung teilgenommen und hat an
den fiir sie/ihn notwendigen oder gewliinschten Stellen Unterstiitzung erhalten.

6.4.2.1 Coachingphase: Vorbereitung in der Coachingphase

Im Folgenden werden die Bestandteile der Vorbereitung der Weiterbildung né-
her erldutert.

6.4.2.1.1 Coachingphase/Vorbereitung: Unterstiitzung bei der
Anmeldung

Was ist das Ziel dieser Unterstiitzung?

Der/die ArbeitnehmerIn und gegebenenfalls der Betrieb konkretisieren die ge-
troffene Entscheidung fiir eine Weiterbildung und nehmen eine verbindliche An-
meldung vor.

Aufgaben zur Zielerreichung:

e Kontaktaufnahme mit dem Weiterbildungsanbieter

e Kliren, welche Unterlagen fiir eine Anmeldung notwendig sind

¢ Die Anmeldeunterlagen werden zusammengestellt.

¢ Betrieb und Arbeitnehmer_in wissen, wer welchen Anteil der Kosten tragt.

e Der Bildungscoach klirt mit der/dem Arbeitnehmer_in, ob gegebenenfalls je-
mand aus dem sozialen Umfeld mit einbezogen werden sollte, zum Beispiel
fiir Vertragsgestaltung ein gesetzlicher Betreuer.
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Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht wurde?
Die/Der Arbeitnehmer_in ist fiir die Weiterbildung verbindlich angemeldet.

6.4.2.1.2 Coachingphase/Vorbereitung: Informationsmanagement

Was ist das Ziel des Informationsmanagement?

Die/Der Arbeitnehmer_in soll iiber Rahmenbedingung der Weiterbildung infor-
miert werden und damit Orientierung erhalten. Der konkrete Unterstiitzungs-
bedarf soll identifiziert werden. Die Umsetzung der Weiterbildung ist zu planen.

Aufgaben zur Zielerreichung:

e Der Bildungscoach recherchiert beziehungsweise unterstiitzt bei der Recherche be-
ziiglich der Informationen zum genauen Weiterbildungsort, zu -zeiten und -dauer.

e Die/Der Referent_in ist namentlich und mit Kontaktdaten bekannt.

e Seminarzeiten und Pausenzeiten werden erfragt und gegebenenfalls die Fra-
ge nach geeigneter Verpflegungsmoglichkeit geklart.

¢ Gegebenenfalls vorliegende Barrieren werden in Erfahrung gebracht.

e Mit der/dem Arbeitnehmer_in und dem Betrieb wird besprochen, wie die/der
Arbeitnehmer_in den Weiterbildungsort erreicht.

 Eswird recherchiert, wie der Weiterbildungsort zu erreichen ist, zum Beispiel OPNV.

e Der vorliegende Unterstiitzungsbedarf bei der Anreise wird gekldrt und de-
ren Umsetzung geplant.

e Benotigte Arbeitsmittel sind bekannt und vorhanden, zum Beispiel Sicher-
heitsbekleidung oder Schreibutensilien

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?

Die/Der Arbeitnehmer_in kennt die Rahmenbedingungen der Weiterbildung und
fiihlt sich gut informiert und hat diese Informationen auf geeignetem Wege fiir
sich gesichert zur Verfiigung. Die/Der Arbeitnehmer_in und der Betrieb wissen,
wer die notwendige Unterstiitzung an welchen Stellen leistet.

Praxismaterialien:
Erinnerungszettel Infomanagement (B-01)

6.4.2.1.3 Coachingphase/Vorbereitung: Umgang mit Emotionen

Was ist das Ziel dieses Umgangs?

Gegebenenfalls vorliegende Emotionen bei der/dem Arbeitnehmer_in, die eine
Teilnahme an der Weiterbildung erschweren oder verhindern werden erkannt
und thematisiert und soweit moglich bearbeitet oder vermindert, so dass eine
Teilnahme an der Weiterbildung moglich ist.

Aufgaben zur Zielerreichung:
e Der Bildungscoach ist sich bewusst, dass die/der Arbeitnehmer_in gegebe-

nenfalls negative Lernerfahrungen hat.
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Der Bildungscoach ist sich bewusst, dass die/der Arbeitnehmer_in starke emo-
tionale Reaktionen haben kann, zum Beispiel in Form von Angsten, Widerstéin-
den, starker Aufregung, hohem Erwartungsdruck an die eigene Leistung, etc.
Der Bildungscoach ist sich bewusst, dass diese Emotionen einer gelingenden
Teilnahme an der Weiterbildung gegebenenfalls im Wege stehen.

Der Bildungscoach ist sich bewusst, dass diese Emotionen einerseits und der
Wunsch/Bedarf nach Teilnahme an der Weiterbildung andererseits einen in-
neren Konflikt fiir die/den Arbeitnehmer_in darstellen konnen und dass sich
diese durchaus widerstreitenden Regungen in unterschiedlicher Weise abbil-
den konnen. Der Bildungscoach weil3, dass diese Reaktionen der/dem Arbeit-
nehmer_in selbst nicht unbedingt bewusst sind.

Der Bildungscoach ist sich bewusst, dass es sich hierbei fiir die/den Arbeit-
nehmer_in um ein sensibles und sehr personliches Thema handelt.

Der Bildungscoach ist sich bewusst, dass die/der Arbeitnehmer_in diese Emo-
tionen in ihrem/seinen beruflichen Kontext evtl. nicht offenbaren méchte.
Die Zusammenarbeit zwischen Arbeitnehmer_in und Bildungscoach ist in
diesem Kontext von einem besonders hohen Maf} von Vertraulichkeit gepragt.
Der Bildungscoach stellt einen vertraulichen Gespriachsrahmen her und klart
mit der/dem Arbeitnehmer_in, inwieweit hierbei eine Unterstiitzung/Klarung
mit dem Bildungscoach erfolgen soll und kann.

Der Bildungscoach arbeitet mit verschiedenen ressourcenorientierten Metho-
den/Kommunikationsmitteln um mit der/dem Arbeitnehmer_in in den Aus-
tausch zu gelangen.

Arbeitnehmer_in und Bildungscoach kldren inwieweit eine weitere Unterstiit-
zung durch eine Person/Institution, zum Beispiel Beratungsstelle erfolgen sollte.

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?

Die/Der Arbeitnehmer_in kennt die eigenen gegebenenfalls hinderlichen Emoti-

onen und hat Moglichkeiten mit diesen umzugehen.

Praxismaterialien:
Phantasiereise (B-02)

6.4.2.2 Coachingphase: Durchfihrung in der Coachingphase

Im Folgenden werden die Bestandteile der Durchfithrung der Weiterbildung né-

her erlidutert.

6.4.2.2.1 Coachingphase/Durchfiihrung: Begleitung der/des
Arbeitnehmer _in bei der Weiterbildung

Was ist das Ziel der Begleitung?

Die/der Arbeitnehmer_in bekommt die notwendige Unterstiitzung innerhalb der

Weiterbildung, die notwendig und gewiinscht ist.
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Aufgaben zur Zielerreichung:

e Mit der/dem Arbeitnehmer_in kldren, ob eine Begleitung der Weiterbildung
sinnvoll und gewiinscht ist.

e Mit der/dem Arbeitnehmer_in besprechen, was die Option einer Begleitung
bedeutet.

e Die Zielsetzung der Begleitung der Weiterbildung genau klédren.

e Festlegen wann und wie miteinander reflektiert wird, ob eine zuvor verabre-
detet Begleitung in die Weiterbildung sich zwischenzeitlich ertiibrigt hat.

e Mit der/dem Arbeitnehmer_in absprechen wie die Rolle des Bildungscoachs
vor der Referent_in und den anderen Seminarteilnehmer_innen erldutert
und eingefiihrt werden kann und wer das iibernimmt.

¢ Der Bildungscoach macht sich selbst bewusst, in welcher Funktion und Rolle
sie/er in der Weiterbildung erscheinen mdéchte/kann, beziehungsweise was
zum Weiterbildungssetting oder —thema passt.

e Arbeitnehmer_in und Bildungscoach machen sich im Vorfeld Gedanken was ge-
nau der Unterstiitzungsbedarf ist, beziehungsweise wie dieser innerhalb der
Weiterbildung kommuniziert/angezeigt wird, zum Beispiel Zeichen verabreden.

¢ Der Bildungscoach macht sich bewusst, dass ihre/seine Anwesenheit fiir Irri-
tationen sorgen kann.

¢ Der Bildungscoach macht sich bewusst, dass ihre/seine aktive Unterstiitzung
zeitweilig nicht notwendig ist und reflektiert den Umgang mit Zeiten des
»Nichtstuns®.

e Bildungscoach und Arbeitnehmer_in besprechen mit der/dem Referent_in die
Teilnahme des Bildungscoachs und stimmen ein Vorgehen in der Zusammen-
arbeit ab.

e Der Bildungscoach geht auf etwaige Unsicherheiten oder Widerstinde der/
des Referent_in ein und versucht diese nachzuvollziehen und im Sinne der
Zielerreichung fiir die/den Arbeitnehmer_in die Bedenken aufzulosen. .

e Der Bildungscoach verfiigt iiber Kenntnisse zum Thema Lernen und kann
diese nutzen, um didaktisch und methodisch zu unterstiitzen.

e Bildungscoach und gegebenenfalls Arbeitnehmer_in kldren, welche Infos
die/der Referent_in zu dem besonderen Unterstiitzungsbedarf haben mochte
oder sollte und inwieweit es ihr/ihm maglich ist, diese im tiblichen Seminara-
blauf zu beriicksichtigen.

e Der Bildungscoach holt sich regelmifig im Verlauf ein Feedback iiber die
Zusammenarbeit ein und steuert gegebenenfalls nach.

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?

Die/Der Arbeitnehmer_in hat an der Weiterbildung teilgenommen, hat die not-
wendige Unterstiitzung erhalten und konnte im Verlauf der Zusammenarbeit ihre/
seine Wiinsche einbringen. Notwendig gewordene Anpassungen wurden erkannt
und vorgenommen. Die Teilnehmer_innen der Weiterbildung und die/der Refe-
rent_in waren informiert und konnten die Rolle des Bildungscoachs einordnen.

Praxismaterialien:
Weiterbildungs-Auswertung (B-03)
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6.4.2.2.2 Coachingphase/Durchfiihrung: Wiederholung
beziehungsweise Vertiefung der Inhalte

Was ist das Ziel der Wiederholung beziehungsweise Vertiefung?
Die/der Arbeitnehmer_in kann zwischen den Einheiten der Weiterbildung die
Weiterbildungsinhalte wiederholen beziehungsweise vertiefen. Lernen erfolgt
durch viele Wiederholungen und durch die Anwendung. Die Zeiten der Weiter-
bildung sind in der Regel auf reine Inhaltsvermittlung angelegt. Die Wiederho-
lung oder Vertiefung und somit Festigung soll die Nachhaltigkeit der Wissens-
vermittlung sichern. Gegebenenfalls dient es auch der Vorbereitung auf eine
Priifung am Ende der Weiterbildung.

Aufgaben zur Zielerreichung:

Bildungscoach und Arbeitnehmer_in kldren, ob und wie eine Wiederholung/
Vertiefung der Weiterbildungsinhalte gut gelingen kann und gewiinscht ist.
Der Bildungscoach weil3, dass fiir eine nachhaltige Wissensvermittlung die
Wiederholung der Inhalte und das Anwendung/Ubertragen des Gelernten in
den (Arbeits)-Alltag wichtig und notwendig ist.

Der Bildungscoach kann fiir diese oben genannten Aspekte bei der/dem Ar-
beitnehmer_in werben.

Der Bildungscoach verabredet mit der/dem Arbeitnehmer_in fiir die gemein-
samen Wiederholungseinheiten Zeit und Ort.

Der Bildungscoach hat Kenntnis iiber die Weiterbildungsinhalte, die es zu
vertiefen oder wiederholen gilt, zum Beispiel iiber Weiterbildungsunterlagen.
Der Bildungscoach hat verschiedene Techniken oder Methoden zum Thema
Lernen parat und kann individuell passende Methoden anbieten.

Der Bildungscoach kann Weiterbildungsinhalte methodisch/didaktisch aufbe-
reiten, damit sie dem individuellen Unterstiitzungsbedarf der/des einzelnen
Arbeitnehmer_in entsprechen.

Der Bildungscoach kann fachfremde Weiterbildungsinhalte fiir sich erschlie-
Ben beziehungsweise kann sich die dafiir notwendige Unterstiitzung einholen.

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?
Die/der Arbeitnehmer_in konnte die Moglichkeit nutzen, Weiterbildungsinhalte
zu wiederholen beziehungsweise zu vertiefen.

Praxismaterialien:
Ubungsfragen Gabelstapler (B-04)
Kreative Lernmethoden (B-05)

6.4.2.2.3 Coachingphase/Durchfiihrung: Zusammenarbeit mit der/
dem Dozent _in

Was ist das Ziel der Zusammenarbeit?
Die Zusammenarbeit zwischen Bildungscoach, Arbeitnehmer_in und Dozent_in
wird in dem gewiinschten und notwendigen Mafe abgestimmt. Erreicht werden
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soll dariiber gegebenenfalls eine Anpassung der Didaktik im Kurs beziehungs-
weise die Zusammenarbeit mit dem Bildungscoach. Bei notwendigen Priifun-
gen soll mit der/dem Dozent_in der individuell notwendige Nachteilsausgleich
abgesprochen werden. Ein iiber den Einzelfall hinausgehendes Ziel ist es, die
Dozent_innen fiir das Thema ,Menschen mit Behinderung® in Weiterbildungen
zu sensibilisieren, z. B. durch Informationen des Bildungscoachs und/oder der/
dem Arbeitnehmer_in zu notwendigen Anpassungen in der Stoffvermittlung und
durch Erfahrungen mit der Personengruppe.

Aufgaben zur Zielerreichung:

¢ Bildungscoach und/oder Arbeitnehmer_in nimmt Kontakt zur/zum Dozent_in
auf und erldutert Bildungscoaching.

e Dozent_in erhélt notwendige Vorinformationen beziiglich Unterstiitzungsbe-
darf der/des Arbeitnehmer_in in Abstimmung mit dieser/m.

e Bildungscoach klért, inwieweit die Weiterbildungsinhalte fiir Vor und Nach-
bereitung zur Verfiigung gestellt werden konnen.

¢ Bildungscoach klidrt mit Dozent_in die Art der Zusammenarbeit.

e Bildungscoach klirt, inwieweit Bedarf an Unterstiitzung zur Barrierefreiheit
besteht. Zum Beispiel Anpassung von Materialien in Leichte Sprache, Barrie-
refreiheit im Gebdude, Gebdrdensprachdolmetscher.

¢ Bildungscoach, Arbeitnehmer_in und Dozent_in verabreden Zeitpunkte der
Kontaktaufnahme, umnlassbezogen oder im Vorfeld vereinbarte Zeitpunkte
zum Abgleich von Meilensteinen

e Bildungscoach spricht im Vorfeld von Priifungen die individuell notwendigen
Nachteilsausgleiche an.

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?

Die oben genannten Beteiligten kennen einander und die Zusammenarbeit ist in
dem MaBe abgestimmt, um die/den Arbeitnehmer_in im gewiinschten Umfang
zu unterstiitzen und die Teilnahme an der Weiterbildung und gegebenenfalls
Priifungen auf optimale Weise vorzubereiten und abzustimmen.

6.4.2.3 Coachingphase: Nachbereitung in der Coachingphase

Im Folgenden werden die Bestandteile der Nachbereitung der Weiterbildung erldutert.

6.4.2.3.1 Coachingphase/Nachbereitung: Wiederholung
beziehungsweise Vertiefung der Inhalte

Was ist das Ziel der Wiederholung beziehungsweise Vertiefung?
Die/Der Arbeitnehmer_in kann nach der Weiterbildung die Weiterbildungsinhal-
te wiederholen beziehungsweise vertiefen. Lernen erfolgt durch viele Wieder-
holungen und durch die Anwendung. Die Zeiten der Weiterbildung sind in der
Regel auf reine Inhaltsvermittlung angelegt. Die Wiederholung oder Vertiefung
und somit Festigung soll die Nachhaltigkeit der Wissensvermittlung sichern.
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Aufgaben zur Zielerreichung
Hier wird auf die Aufgaben aus Kapitel 6.4.2.2.2 verwiesen, die hier im gleichen
MaBe gelten.

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?
Die/Der Arbeitnehmer_in konnte die Moglichkeit nutzen, Weiterbildungsinhalte
zu wiederholden beziehungsweise zu vertiefen.

6.4.2.3.2 Coachingphase/Nachbereitung: Transfer in den Betrieb

Was ist das Ziel dieses Transfers?

Das in der Weiterbildung erlernte Wissen soll der/dem Arbeitnehmer_in nach-
haltig und fiir die betriebliche Umsetzung zur Verfiigung stehen. Die Erweite-
rung der Kenntnisse ist dem Betrieb bekannt und gegebenenfalls Auswirkun-
gen auf die Arbeitsplatzgestaltung, zum Beispiel Erweiterung der Aufgaben,
sind miteinander abgestimmt und werden umgesetzt. Jobcoach und Bildungs-
coach sprechen sich ab, durch wen und wie der Transfer in den Betrieb er-
folgt. Die Umsetzung des Transfers ist gegebenenfalls ein linger andauernder
Prozess.

Aufgaben zur Zielerreichung:

e Bildungscoach und Arbeitnehmer_in kldren den Bedarf und Wunsch nach
Unterstiitzung beim Transfer in den Betrieb.

e Der Betrieb wird iiber die erweiterten Kenntnisse informiert. Bildungscoach
und Arbeitnehmer_in stimmen sich iiber die passende Vorgehensweise dazu
ab.

¢ Kldrung mit dem Betrieb, welche Auswirkungen die erweiterten Kenntnisse
konkret fiir die/den Arbeitnehmer_in haben, zum Beispiel Erweiterung des
Aufgabenspektrums, neuer Arbeitsbereich, mehr Zutrauen in die Féhigkei-
ten der/des Arbeitnehmer_in durch Kolleg _innen.

¢ Bildungscoach und Jobcoach stimmen sich iiber ihre jeweiligen Zustindig-
keiten ab.

¢ Bildungscoach und/oder Jobcoach erstellen in Abstimmung mit Betrieb und
Arbeitnehemer_in einen konkreten Handlungsplan mit folgenden Bestandtei-
len: die Schritte zum Transfer in den Betrieb festhalten, die Zustédndigkeiten
kldaren, Ziele definieren, Aufgaben verteilen, Zeitrahmen setzen.

e Betrieb und Arbeitnehmer_in sind iiber die Zustdndigkeiten und einen gege-
benenfalls anstehenden Wechsel der Zustdndigkeiten von Bildungscoach und
Jobcoach informiert.

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?

Der Transfer der Weiterbildungsinhalte ist thematisiert worden und die Betei-
ligten (Betrieb, Arbeitnehmer_in, Jobcoach und Bildungscoach) sind iiber die
jeweiligen Zustdndigkeiten informiert. Fiir den Transfer in den Betrieb ist ein
Plan mit Zielen, Aufgaben, Zusténdigkeiten und Zeiten erstellt worden.
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6.4.3 Bewertungsphase des Bildungscoachings

Die Bewertungsphase beinhaltet den Abschluss der Weiterbildung und der Zu-
sammenarbeit mit dem Bildungscoach. In diesem Kapitel werden die einzelnen
Bestandteile der Bewertungsphase dargestellt. Vorangestellt ist die fortgefiihrte
Schilderung der zwei Beispiele.

Beispiel Bewertungsphase ,,Gabelstaplerschein“

Der Bildungscoach und Herr M. treffen sich fur ein Auswertungsgespréach.
Herrn M. hat die Weiterbildung sehr gut gefallen. Die anderen Kursteilneh-
mer_innen und der Fahrlehrer waren sehr freundlich und es herrschte eine
gute und entspannte Lernatmosphare, auch mit Lachen. Erklarungen wurden
wiederholt, wenn die Aufgabe beim ersten Mal nicht sofort umgesetzt werden
konnte. Es war fur Herrn M. aufregend an den Prifungen teilzunehmen, aber
er fUhlte sich durch alle Beteiligten gut unterstutzt und ermutigt.

Der Bildungscoach hat ein Auswertungsgesprach mit dem Fahrlehrer gefuhrt,
da die Teilnahme des Bildungscoachs, die veranderte Prufungssituation und
das ,Vorauslernen® neue Erfahrungen fur den Fahrlehrer waren. Der Fahrleh-
rer bewertet die Erfahrungen positiv und freut sich Uber die Mdglichkeit, die
Kurse auch der Personengruppe ,Menschen mit Lernschwierigkeiten* an-
bieten zu kdnnen. Er findet die Unterstitzung durch den Bildungscoach sehr
hilfreich und zielfGhrend.,

Herr M. méchte gemeinsam mit dem Jobcoach dem Betrieb Uber seine neu-
en Kenntnisse berichten und anbieten auch im Betrieb entsprechende Auf-
gaben zu Ubernehmen. Dafur méchte Herr M. noch etwas mehr Fahrpraxis
erlangen und hat mit dem Jobcoach schon besprochen dieses gemeinsam
im Betrieb zu Uben.

Beispiel Bewertungsphase ,mehr Selbstsicherheit erlangen®

Der Bildungscoach hat mit Frau S. ein Auswertungsgesprach gefuhrt. Frau S.
war sehr gllcklich, dass sie sich getraut hat, an einem Kurs an inrem Wohnort
teilzunehmen. Mit diesen positiven Erfahrungen versehen, mdchte sie gerne
ihren langgehegten Wunsch , Topfern lernen” umsetzen und wird sich an der
Volkshochschule fur einen Kurs anmelden und ein neues Hobby erlernen.

Der Bildungscoach hat mit der Referentin ein Auswertungsgesprach gefuhrt,
um zu erfahren, ob und wie die Referentin sich auf die Teilnehmerin eingestellt
hat. Der Bildungscoach hat mit dem Betrieb ein Auswertungsgesprach ge-
fuhrt, um zu erfahren, inwieweit das zuvor definierte Ziel erreicht ist. Der Be-
trieb beobachtet ein deutliches Mehr an Souveranitat im Kundenkontakt bei
der Mitarbeiterin als vor der Weiterbildung und ist sehr zufrieden.

Der Jobcoach, der in diesem Fall auch als Bildungscoach agiert hat, verabre-
det mit Betrieb und Frau S., im weiteren Verlauf der Zusammenarbeit das The-
ma ,Kundenkontakt” weiter zu beachten und gegebenenfalls kleine Ubungs—
einheiten mit Frau S. durchzuflhren, um die Kenntnisse aktiv zu halten.
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Was ist das Ziel der Bewertungsphase?

Die Weiterbildung ist durchgefiihrt worden und die Beteiligten haben auf eine
individuell notwendige und passende Weise zusammengearbeitet. Ein Riick-
blick auf die Zusammenarbeit und das Zusammenwirken der Beteiligten in un-
terschiedlichen Konstellationen oder auch gemeinsam gibt einen Blick auf die
Zielerreichung. Dabei wird der neue oder verdnderte Ist-Zustand miteinander
restimiert. Damit erfolgt einerseits ein Endpunkt des Erreichten und gleichzeitig
gegebenenfalls der Startpunkt fiir etwas Neues. Diese Punkte zu markieren, ist
Ziel in der Phase Bewertung.

Die fortlaufende Reflexion des eigenen professionellen Handelns erfolgt iiber
alle Phasen hinweg und stellt im Rahmen der eigenen Qualititskontrolle einen
Arbeitsschritt dar, der jederzeit erfolgt und einerseits strukturiert durchgefiihrt
wird und andererseits durch die enge Zusammenarbeit intuitiv und im prakti-
schen Tun miteinander erfolgt, zum Beispiel in Form von ,,die Stimmung ist gut“
»Es fiihlt sich alles gut und stimmig an“. In beiden Féllen des Feedback-Einho-
lens ist es entscheidend, dass es bewusst erfolgt und die Notwendigkeit einer
Verdnderung in der Zusammenarbeit erkannt und umgesetzt wird.

Aufgaben zur Zielerreichung:

e Reflexion der Unterstiitzungsleistung

e Abschlussgespriach und Auswertung mit Arbeitnehmer_in und Arbeitgeber_
in und gegebenenfalls Jobcoach

¢ Feedbackgespriach mit Bildungscoach und Dozent_in

e Uberpriifung neuer Perspektiven im Betrieb

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?

Bildungscoach, Betrieb, Arbeitnehmer_in und Jobcoach haben miteinander ein
Restimee gezogen und haben ihre Einschitzung zum Bildungscoachingprozess
mit seinen vorherig benannten Phasen gegeben. Der Bildungscoach hat diese
Auswertung fiir sich reflektiert und kann daraus gegebenenfalls etwas fiir sein
weiteres professionelles Handeln ableiten. Die Beteiligten wissen, wann die Zu-
sammenarbeit zum ,,Bildungscoaching“ endet und wer gegebenenfalls weiter-
hin zustédndig ist.

6.4.3.1 Bewertung: Abschluss
Im Folgenden werden die genannten Schritte des Abschlusses nidher beschrieben.

6.4.3.1.1 Bewertung/Abschluss: Reflexion der
Unterstiitzungsleistung durch den Bildungscoach

Was ist das Ziel der Reflexion?

Der Bildungscoach reflektiert den durchgefiihrten Bildungscoachingprozess mit
den unterschiedlichen Facetten und Akteuren. Dabei stehen sowohl personli-
che Themen des Bildungscoachs als auch strukturelle Themen zur Umsetzung
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von Weiterbildung fiir Menschen mit Behinderung im Fokus. Aus dieser Re-
flexion konnen sich gegebenenfalls notwendige Schritte herausfiltern, die fiir
zukiinftige Prozesse hilfreich sind, zum Beispiel einen Zusammenschluss von
Weiterbildungsanbietern initiieren, um gemeinsam Barrieren in der (regiona-
len) Bildungslandschaft anzupacken, Finanzierungsliicken in der Bildungsarbeit
gemeinsam mit anderen Fachdiensten thematisieren, Kontakt zu Kammern und
Berufsverbdnden aufnehmen.

Aufgaben zur Zielerreichung:

¢ Der Bildungscoach nimmt sich nach dem Bildungscoaching-Prozess Zeit und
reflektiert sein Handeln.

e Dem Bildungscoach stehen strukturierte Formen der Reflexion zur Verfii-
gung, zum Beispiel Fragenkatalog, kollegiale Beratung.

e Die Ergebnisse der Reflektion werden festgehalten.

e Der Bildungscoach trigt insbesondere die Ergebnisse der strukturellen Refle-
xion in Gremien des eigenen Fachdienstes und thematisiert sie dort.

e Der Bildungscoach entwickelt gegebenenfalls die fachdienstinternen Verfah-
rensanweisungen weiter.

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?

Der Bildungscoach hat sein eigenes Handeln und den durchlaufenen Bildungscoa-
ching-Prozess reflektiert. Die Ergebnisse der Reflektion sind bewertet und zugeord-
net. Daraus gegebenenfalls notwendige ndchste Schritte konnen umgesetzt werden.

Praxismaterialien:
Methoden der Reflexion und Fallberatung (C-01)

6.4.3.1.2 Bewertung/Abschluss: Abschlussgesprich mit
Arbeitnehmer_in und Arbeitgeber _in

Was ist das Ziel des Abschlussgespriches?

Eine strukturierte Auswertung zu dem erfolgten Bildungscoachingprozess mit
der/dem Arbeitnehmer_in und dem Betrieb zur Zusammenarbeit mit dem Bil-
dungscoach.

Aufgaben zur Zielerreichung:

e Der Bildungscoach klért, in welcher Konstellation die Auswertungsgespriache
erfolgen: gemeinsam, getrennt, nacheinander, mit Jobcoach.

e Der Bildungscoach fiihrt mit Betrieb und Arbeitnehmer_in Auswertungsge-
spriche nach einem strukturierten Verfahren.

¢ Der Bildungscoach notiert sich die Ergebnisse aus den Gespréchen.

¢ Die Beteiligten konnten einen Ist und Soll Abgleich vornehmen.

e Betrieb und Arbeitnehmer_in teilen mit, welchen Nutzen sie in der Weiterbil-
dung und dem Bildungscoaching-Prozess sehen.

e Der Bildungscoach definiert das Ende der Zusammenarbeit und verdeutlicht
den Beteiligten die gegebenenfalls weiteren Zustdndigkeiten, zum Beispiel
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Ubergabe an den Jobcoach oder Ende des Auftrages Bildungscoaching.

e Der Bildungscoach nimmt die Riickmeldungen der Beteiligten fiir seine ei-
gene professionelle Weiterentwicklung und die gegebenenfalls notwendigen
strukturellen Themen auf.

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?
Betrieb und Arbeitnehmer_in konnten ihre Erfahrungen beziiglich Weiterbil-
dung und der Zusammenarbeit mit dem Bildungscoach fiir sich reflektieren und
haben dem Bildungscoach dazu Riickmeldung gegeben.

Praxismaterialien:

Auswertungsleitfaden Arbeitgeber_in (C-02a)
Auswertungsleitfaden Arbeitnehmer_in (C-02b)
Gesprachsprotokoll Auswertung (C-02c¢)

6.4.3.1.3 Bewertung/Abschluss: Feedbackgesprdch mit Dozent _in

Was ist das Ziel?

Bildungscoach und Dozent_in reflektieren gemeinsam die Zusammenarbeit be-
zliglich des konkreten Bildungscoaching und erhalten Hinweise fiir ihre eigene
professionelle Praxis.

Aufgaben zur Zielerreichung:

e Bildungscoach und Dozent_in nehmen sich Zeit fiir ein strukturiertes Aus-
wertungsgespréch.

e Die Ergebnisse werden schriftlich festgehalten und als Gesprachsprotokoll
beiden Seiten zur Verfiigung gestellt.

¢ Bildungscoach und Dozent_in verabreden gemeinsame néchste Schritte, zum
Beispiel Kooperation miteinander, weitere Gremien hinzuziehen.

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?

Bildungscoach und Dozent_in haben miteinander die Zusammenarbeit reflek-
tiert und fiir sich Erkenntnisse gezogen, auf personlicher und/oder struktureller
Ebene. Die Ergebnisse geben gegebenenfalls Hinweise auf weitere Aktivitdten
um Weiterbildungen fiir Arbeitnehmer_innen mit Behinderung zu beférdern.

Praxismaterialien:
Auswertungsleitfaden Weiterbildungs-Kursleitung (C-03)

6.4.3.1.4 Bewertung/Abschluss: Uberpriifung neuer oder weiterer
Perspektiven flir die/den Arbeitnehmer _in

Was ist das Ziel dieser Uberpriifung?

Nach Beendigung des Bildungscoaching-Prozesses betrachten Betrieb und Ar-
beitnehmer_in, gegebenenfalls gemeinsam mit Bildungscoach/Jobcoach, welche
neuen Perspektiven sich aus den neuen Kenntnissen ergeben.
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Aufgaben zur Zielerreichung:

e Gemeinsames Perspektivengesprich gegebenenfalls mit Bildungscoach und/
oder Jobcoach.

e Arbeitnehmer_in kann ihre/seine Wiinsche und Vorstellungen fiir die weite-
ren neuen Perspektiven einbringen. Dabei kann es sich um betriebsinterne
Perspektiven handeln oder auch zum Beispiel um weiteren Weiterbildungs-
wunsch.

¢ Der Betrieb bringt seine Vorstellungen und Erwartungen zum Ausdruck, wie
die erweiterten Kentnissen der/des Arbeitgeber_in im Betrieb eingesetzt wer-
den konnen und sollen.

e Die nichsten Schritte werden miteinander abgestimmt und mit einem kon-
kreten Zeit- und Aufgabenplan hinterlegt.

¢ Es wird gemeinsam iiberlegt, wie die erweiterten Kenntnisse der/des Arbeit-
nehmer_in in den Betrieb getragen werden und welche Effekte sich daraus
ergeben sollen oder konnen. Das ist zum Beispiel die Ermutigung, innerhalb
des Betriebes an Weiterbildungen teilzunehmen, das neue Know-how im
Betrieb nutzen und anfragen und Kolleg_innen, die i. R. die/den Arbeitneh-
mer_in unterstiitzen, bitten, ihre Unterstiitzungsleistung an die verdnderten
Voraussetzungen anzupassen.

Woran ist zu erkennen, dass das Ziel erreicht ist?

Betrieb, Arbeitnehmer_in und Bildungscoach/Jobcoach haben miteinander
iiberpriift, ob und welche Perspektiven sich durch die Teilnahme an der Weiter-
bildung verdndern und haben dazu konkrete Schritte verabredet.

6.5 Thematisieren ,Weiterbildung fir Arbeitnehmer_
innen mit Behinderung“

Weiterbildung fiir Arbeitnehmer_innen mit Behinderung ist ein Thema, welches
nicht selbstverstdndlich im Blickfeld liegt. Die Projekterfahrungen und letztlich
auch die Griinde fiir die Projektbeantragung zeigen, dass es dazu Informations-
bedarf gibt. Die Auswertungsergebnisse der Interviews mit Betrieben, Arbeit-
nehmer_innen und Fachdiensten (siehe Kapitel 4) machen deutlich, dass der
Bedarf und der Wunsch nach Weiterbildung grundsétzlich bei jeder Gruppe der
befragten Akteure bestehen. Um die unterschiedlichen Gruppen jeweils fiir das
Thema aufzuschlieBen und weiterfithrend zu informieren, erfolgten im Projekt-
verlauf unterschiedliche Aktivititen. Im Folgenden werden die unterschiedli-
chen Formate zur Umsetzung vorgestellt und jeweils mit Praxiserfahrungen und
mit Materialien hinterlegt, die fiir die eigene Praxis genutzt werden kénnen.
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6.5.1 Thematisieren mit Arbeitnehmer_innen

In diesem Abschnitt wird beschrieben mit welchen Umsetzungformaten die Arbeit-
nehmer_innen fiir das Thema ,,Weiterbildung* sensibilisiert und informiert wurden.

6.5.1.1 Interviewleitfaden

Im Projekt wurde ein Gespréchsleitfaden entwickelt, um mit Arbeitnehmer_in-
nen mit Behinderung zum Thema Weiterbildung ins Gespréich zu kommen und
um zu erfahren, welche Einschédtzung diese Gruppe dazu hat. Gefragt wurde
nach dem Weiterbildungsinteresse, dem Kenntnisstand zu Weiterbildungen und
eigenen Erfahrungen, den Wiinschen beziehungsweise Notwendigkeiten an eine
»gute” Weiterbildung und dem konkreten Wunsch an einer Weiterbildung teilzu-
nehmen. Abgerundet wurde das Gespridch auf Wunsch und bei Bedarf mit einer
Verabredung zum weiteren gemeinsamen Vorgehen zwischen Bildungscoach
und Arbeitnehmer _in.

Erfahrungen aus der Praxis:

Die Erfahrungen der Mitarbeiter_innen mit den Gespréidchen und dem Interview-
leitfaden waren sehr positiv. Der Interviewleitfaden hat einen guten Gespréchs-
anlass und eine gute Struktur fiir das Gesprich geliefert. Die Ergebnisse der
Gespriche gaben einen Anhaltspunkt fiir weitere gemeinsame Absprachen.

Die Bildungscoaches haben Arbeitnehmer_innen aus ihrer Tatigkeit als Job-
coach angefragt oder Kolleg innen des eigenen Fachdienstes darum gebeten
Gesprichsbereitschaft bei den Arbeitnehmer_innen zu erfragen.

Die Bildungscoaches haben fiir die Gesprédche einen Zeitrahmen von 45 bis 60
Minuten geplant und sich dafiir einen ruhigen Gespréiachsrahmen innerhalb oder
auBlerhalb des Betriebes gesucht. Mit den Betrieben konnte im Rahmen der dort
ebenfalls gefiihrten Interviews (siehe Kapitel 4) abgestimmt werden, ob die Ge-
spriache mit den Arbeitnehmer_innen im Betrieb, wihrend der Arbeitszeit, etc.
gefiihrt werden konnen. Der Gespréichsleitfaden wird als halbstrukturiertes In-
terview umgesetzt, das heiflit der Fokus liegt darauf, Fragen zu stellen und die
Gesprichspartner_innen frei assoziieren zu lassen. Bekannte Kommunikations-
mittel haben die Bildungscoaches sich in einer gemeinsamen Projektsitzung ver-
gegenwdrtigt und auf die Interviewsituation bezogen ausgewéhlt.

Die Interviews wurden mit einem Aufnahmegerit aufgezeichnet, damit die vol-
le Aufmerksamkeit bei der/dem interviewten Arbeitnehmer_in liegt und nicht
durch, zum Beispiel das Anfertigen von Notizen abgelenkt ist.

Um eine recht aufwindige Transkription des Interviews zu umgehen und den
noch die wesentlichen Aussagen/Ergebnisse des Interviews zur Verfiigung zu
haben, ist es hilfreich, sich kurz nach dem Gesprich ein Gedédchtnisprotokoll
anzulegen und dieses entsprechend dem Fragenraster zu notieren. Dann noch
fehlende Angaben konnen beim Abhéren der Aufnahme noch ergénzt werden.
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Praxismaterialien:
Interviewleitfaden fur Arbeitnehmer_innen (D-01)

6.5.1.2 Informationsveranstaltungen

Die Fachdienste haben Arbeitnehmer_innen zu Informationsveranstaltungen
eingeladen. Angeschrieben und informiert wurden die Arbeitnehmer_innen,
die beim Fachdienst aktuell in der Berufsbegleitung sind oder die durch den
Fachdienst in Arbeit vermittelt wurden. Alle eingeladenen Géste kannten den
Fachdienst und zumindest einige von dessen Mitarbeiter_innen. Es erfolgten
schriftliche Einladungen in Leichter Sprache mit konkreten Angaben zu Ziel,
Thema und Ausgestaltung der Veranstaltung, der Anfahrtsmoglichkeit, welche
Mitarbeiter_innen dabei sein werden, etc. Einige Arbeitnehmer_innen wurden
direkt durch den Jobcoach der Berufsbegleitung werbend angesprochen. Zum
Ende der Veranstaltung wurden die konkret an einer Weiterbildung interessier-
ten Arbeitnehmer_innen in eine Liste aufgenommen und es wurde verabredet,
wie und wann die ndchste Kontaktaufnahme erfolgt. In dem dann folgenden
Schritt wurden die individuellen Wiinsche konkret erfasst und weiter miteinan-
der bearbeitet.

Erfahrungen aus der Praxis:

Es war hilfreich die Einladungen in Leichter Sprache zu verfassen und mit ganz
konkreten Informationen zur Veranstaltung selbst und zu Ansprechpartner_in-
nen auszustatten. Auch das Angebot, einen gemeinsamen Treffpunkt in der
Stadt auszumachen, von wo aus die gemeinsame Weiterfahrt zum Fachdienst
erfolgt, wurde gerne genutzt. Viele Arbeitnehmer_innen haben berichtet, dass
es fiir sie sehr reizvoll war, den Fachdienst, der sie lange begleitet und unter-
stiitzt hat aufzusuchen und dort auf bekannte Menschen, Mitarbeiter_innen des
Fachdienstes und andere unterstiitzte Arbeitnehmer_innen, zu treffen. Fiir den
Aspekt von Vernetzung und Kontaktaufnahme gab es einen Rahmen mit Getréan-
ken und Snacks, die zum zwanglosen Miteinander einluden.

Einige Praxispartner haben regelméfig, zum Beispiel zweimal im Jahr, eine In-
formationsveranstaltung durchgefiihrt. Eindrucksvoll und hilfreich fiir die Géste
war es, wenn unterstiitzte Arbeitnehmer_innen mit Weiterbildungserfahrung
von ihren eigenen Erfahrungen berichten konnten. Der Peer Gedanke, der darin
zum Tragen kommt wird in Kapitel 11 dargestellt. Deutlich wurde im Projekt-
verlauf auch, dass die Moglichkeit Informationsveranstaltungen durchzufiih-
ren eng mit strukturellen Bedingungen des Fachdienstes zusammenhéngt. In
Stadtbereichen oder deren Randbereichen mit guter Anbindung an das 6ffent-
liche Verkehrsnetz ist es gut moglich viele Menschen zueinander zu bringen. In
lindlicher Region erschweren héufig die Fahrtwege zentrale Veranstaltungen.
Einen weiteren Aspekt stellt dar, wie lange der Fachdienst mit unterstiitzten
Arbeitnehmer_innen zusammenarbeitet und die Groe des Fachdienstes. Davon
héngt wesentlich die Zahl der (bereits) vermittelten und damit der einzuladen-
den Personen ab.
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Praxismaterialien:

Einladungsschreiben Infoveranstaltung (D-02a)
Themenstruktur Infoveranstaltung (D-02b)
Antwortschreiben Infoveranstaltung (D-02c)
Anwesenheitsliste Infoveranstaltung D-02d)
Powerpoint Infoveranstaltung (D-02¢)
Handout Infoveranstaltung (D-02f)

Meine Weiterbildung (D-029)

6.5.1.3 Bildungseinheit, zum Beispiel Projekttag in der
MaBnahme ,,Unterstiitzte Beschaftigung“ (UB)

Eine weitere Moglichkeit das Thema Weiterbildung zu thematisieren ist der
fachdienstinterne Bildungs- oder Projekttag, zum Beispiel fiir UB-Teilnehmer_
innen. In dieser noch recht frithen Phase des Einstiegs in das Arbeitsleben geht
es vorrangig darum, das Thema anzusprechen und ins Bewusstsein zu holen.
Héiufig haben die Teilnehmer_innen negative Bildungserfahrungen. Sicherlich
steht in diesen Einheiten im Vordergrund zu verdeutlichen, was Bildung alles
umfasst, welche Vorteile es bringt und welche positiven Erfahrungen denkbar
sind und weniger die konkrete Anbahnung von Weiterbildungen.

Erfahrungen aus der Praxis:

Die Fachdienste haben diese Einheiten durch die Bildungscoaches angeboten.
Der Inhalt wurde fiir jede Bildungsgruppe des Fachdienstes durchgefiihrt, so
dass beispielsweise jede/r UB-Teilnehmer_in sich mit dem Thema beschéftigen
kann und dieses als wiederkehrendes Thema in das Gesamtcurriculum der je-
weiligen Bildungseinheit aufgenommen ist. Es wurden positive Erfahrungen mit
dem Einbezug von Arbeitnehmer_innen mit Weiterbildungserfahrung gesam-
melt, die aus eigener erlebter Praxis berichten konnten (siehe zu Peer-Konzept
auch Kapitel 11). Einer der Fachdienste hat eine oben genannte Bildungseinheit
zusitzlich bei kooperierenden Fachdiensten in der Region angeboten.

Praxismaterialien:
Powerpoint Weiterbildung (D-03)
Ablaufplan Projekttag (D-04)

6.5.1.4 RegelmaBiges Thematisieren mit dem Jobcoach

Weiterbildungen fiir die unterstiitzten Arbeitnhemr_innen stellen eine wesentli-
che Option fiir die Weiterentwicklung am Arbeitsplatz und fiir die Arbeitsplatz-
sicherung dar. Um dafiir zu sensibilisieren sollte der Jobcoach einerseits das
Thema fiir sich selbst prdasent haben, um bei Interesse unterstiitzend zu reagie-
ren, und andererseits im Rahmen der Berufsbegleitung dieses strukturiert und
regelmiBig anzusprechen. Die daraus folgende Aufgabe ist dann, mit der/dem
Arbeitnehmer_in gemeinsam zu iiberlegen, ob und wie Weiterbildung eine Mog-
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lichkeit darstellt. Hilfreich konnen Best practice Beispiele sein, die Mut machen
und/oder aufzeigen welche Formen und Themen der Weiterbildung es gibt.

Aufnehmen in die Teilhabeplanung

Weiterbildung ist ein Bestandteil des Arbeitslebens und soll durch die Fachkréf-
te regelméBig und strukturiert thematisiert werden. Steht die/der Arbeitneh-
mer_in am Ubergang von der beruflichen Qualifizierung auf den betrieblichen
Arbeitsplatz, erfolgt mit verschiedenen Akteuren (Fachdienst, Leistungstréger,
Arbeitnehmer_in etc.) ein gemeinsames Gesprich fiir die Gestaltung des Uber-
ganges. Dafiir wird in der Regel ein Teilhabeplan fortgeschrieben. Der Aspekt
berufliche Weiterbildung ist in die Teilhabeplanung der/des Arbeitnehmer_in
mit Behinderung aufzunehmen. Fiir die Beteiligten der Teilhabeplanung ist da-
mit sichergestellt, das Thema im Blick zu behalten und sich dazu miteinander
zu verstindigen und gemeinsam Wege und gegebenenfalls Hiirden zum Beispiel
der Finanzierung anzusprechen und miteinander zu lésen.

6.5.2 Thematisieren im Betrieb

In diesem Abschnitt wird beschrieben, mit welchen Umsetzungsformaten die
Betriebe fiir das Thema ,,Weiterbildung® sensibilisiert und informiert wurden.

6.5.2.1 Interviewleitfaden

Im Projekt wurde ein Gespréchsleitfaden entwickelt, um mit Betrieben zum The-

ma Weiterbildung fiir ihre Arbeitnehmer_innen mit Behinderung ins Gespréch

zu kommen und die Einschitzung dieser Gruppe zu erfahren. Gefragt wurde

unter anderem nach der Relevanz des Themas Weiterbildung fiir den Betrieb im

Allgemeinen und im Speziellen fiir die Arbeitnehmer_innen mit Behinderung:

e inwieweit wird regelmiBig und strukturiert das Thema Weiterbildung im Be-
trieb angesprochen,

e welche Erfahrungen beziiglich der Teilnahme an Weiterbildungen der o. g.
Personengruppe gibt es,

e welcher Bedarf nach Weiterbildungen und welcher Bedarf an Unterstiitzung
bei der Umsetzung von Weiterbildungen fiir die Arbeitnehmer_innen mit Be-
hinderung wird gesehen.

Abgerundet wurde das Gespridch auf Wunsch und bei Bedarf mit einer Verabre-
dung zum weiteren gemeinsamen Vorgehen zwischen Bildungscoach und Betrieb.

Erfahrungen aus der Praxis:

Die Bildungscoaches haben Betriebe aus ihrer Tétigkeit als Jobcoach angefragt
oder Kolleg_innen des eigenen Fachdienstes darum gebeten, Gespréichsbereit-
schaft bei den Betrieben zu erfragen. Die Gespridche wurden mit der fiir die Fra-
gestellungen relevanten und zustdndigen Person im Betrieb gefiihrt. Dafiir ist es

BAG UB - Praxishandbuch ,Karriereplanung inklusive* 73



,0en richtigen Kurs finden*

wichtig im Vorfeld eine kurze aber prignante Beschreibung des Anlasses und
Ziels des Gespriches zu benennen, damit im Betrieb die Entscheidung gefillt
werden kann, wer die geeignete Person ist. Ansonsten entsprechen Vorgehen
und Erfahrungen denen im Kapitel 5.1.1. Auch hier wurde der Leitfaden als
positiv und hilfreich eingeordnet. Die Ergebnisse der Gespriche gaben einen
Anhaltspunkt fiir weitere gemeinsame Absprachen.

Praxismaterialien:
Interviewleitfaden fUr Betriebe (D-05)

6.5.2.2 Informationsveranstaltungen

Betrieb und Fachdienst haben gemeinsam zu einer betriebsinternen Informati-
onsveranstaltung eingeladen. Ziel war es in dem Betrieb iiber Weiterbildungen
und die mogliche Unterstiitzung durch den Bildungscoach zu informieren. Der
Betrieb hat dafiir seine Rdumlichkeiten zur Verfiigung gestellt und iiber den
betriebsinternen Verteiler die Einladungen kommuniziert.

Erfahrungen aus der Praxis:

Informationsveranstaltungen im Betrieb sind eine gute Moglichkeit, wenn im
Betrieb eine hohe Zahl von Arbeitnehmer_innen mit Behinderung tétig sind,
aber auch dort, wo es aufgrund von strukturellen Bedingungen schwierig ist die
Arbeitnehmer_innen gemeinsam in den Fachdienst einzuladen, weil zum Bei-
spiel die Fahrtwege sehr lang und aufwindig sind. Die Idee und néhere Verab-
redung zu diesem Format hat sich bei einem der oben genannten Interviews im
Betrieb entwickelt. Verschiedene Faktoren tragen zum Gelingen bei: Als wichtig
hat sich erwiesen, dass der Betrieb im gemeinsamen Einladungsschreiben zu
der Informationsveranstaltung ausdriicklich einlddt und dazu Stellung bezieht,
ob die Veranstaltung innerhalb der Arbeitszeit liegt. Die unmittelbaren Vorge-
setzten der Arbeitnehmer_innen mit Behinderung sollten informiert sein und
gegebenenfalls ermuntern an der Veranstaltung teilzunehmen. Ebenfalls hilf-
reich und wichtig ist es, wenn der hierfiir zustdndige Vorgesetzte im Betrieb die
Veranstaltung mit GruBworten und der Zielsetzung und Absicht der folgenden
Veranstaltung eroffnet. Damit wird die betriebliche Relevanz der Informations-
veranstaltung, beziehungsweise dem Wunsch die eigenen Arbeitnehmer_innen
zu Weiterbildungen zu informieren und zu ermuntern, deutlich.

Praxismaterialien:
Einladungsschreiben (D-06a)
Powerpoint ,Berufsbegleitenden Bildung fur Menschen mit Behinderung® (D-06b)

6.5.2.3 RegelmaBiges Thematisieren mit dem Jobcoach

Hier lisst sich auf die Aussagen in Kapitel 5.1.4 verweisen. So wie es sinnvoll
und notwendig ist mit der/dem Arbeitnehmer_in regelmafBig und strukturiert
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iiber eine Weiterbildungsteilnahme zu sprechen, ist es gleichermaBBen wichtig
in den Gespréichen mit dem Betrieb regelméBig iiber Moglichkeiten und Nutzen
von Weiterbildungen zu sprechen.

6.5.2.4 Betriebskontakte aufbauen

Es ist denkbar, Betriebe, von denen bekannt ist oder es vermutet wird, dass
sie Arbeitnehmer_innen mit Behinderung beschiiftigen, unaufgefordert an-
zusprechen mit sogenannter Kaltakquise, um zu informieren. Ziel ist dabei
ebenfalls das Thema Weiterbildung fiir Arbeitnehmer_innen im Betrieben da-
fiir zu sensibilisieren und die Unterstiitzung durch den Bildungscoach anzu-
bieten.

Erfahrungen aus der Praxis:

Notwendig sind Kontaktdaten von Betrieben beziehungsweise eine vorgeschal-
tete Recherche. Diese Vorgehensweise erfordert gute Akquisekenntnisse, zum
Beispiel kurze und préidgnante Darstellung des Anliegens, verdeutlichen des
Mehrwertes fiir den Betrieb und nicht zuletzt ein gewisses Mal3 an Frustra-
tionstoleranz bei den Akquisemitarbeiter_innen. Es ist eine gute Moglichkeit
weitere Betriebe fiir das Thema zu erschlie3en, ist aber eher langwierig anzu-
sehen, da der fiir die Zusammenarbeit notwendige Kontakt miteinander noch
aufgebaut werden muss. Ein Angebot fiir eine erste Zusammenarbeit kann zum
Beispiel die Durchfiihrung einer oben genannten betrieblichen Informationsver-
anstaltung durch den Fachdienst sein.

6.5.3 Thematische Verankerung im Fachdienst

In diesem Abschnitt wird beschrieben, mit welchen Umsetzungsformaten im (ei-

genen) Fachdienst die Mitarbeiter_innen weitergehend sensibilisiert und infor-

miert wurden zu den folgenden Aspekten:

e Weiterbildung fiir unterstiitzte Arbeitnehmer_innen als Thema bekannt ma-
chen und dafiir sensibilisieren,

e die Arbeit und Fachkompetenz des Bildungscoachs und die Aspekte der Bil-
dungscoaching-Prozesse bekannt machen.

6.5.3.1 Interviewleitfaden

Im Projekt wurde ein Gespréchsleitfaden entwickelt, um mit den Mitarbeitenden
der Fachdienste, die Arbeitnehmer_innen mit Behinderung unterstiitzen, zum
Thema Weiterbildung fiir Thre Zielgruppe ins Gespréach zu kommen und die Ein-
schitzung der Mitarbeitenden zu erfahren. Gefragt wurde unter anderem nach
den bisherigen Erfahrungen von Weiterbildungen fiir die unterstiitzten Arbeit-
nehmer_innen, eine eigene Einschédtzung der Relevanz des Themas Weiterbil-
dung fiir die Arbeitnehmer_innen mit Behinderung und einer Einschitzung zu
Themenschwerpunkten, die erforderlich sind. Gefragt wurde auch danach,

e ob regelméfBig und strukturiert das Thema Weiterbildung im Betrieb und mit
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der/dem Arbeitnehmer_in angesprochen wird,

e o0b ein Bedarf oder Wunsch an Unterstiitzung bei der Umsetzung von Weiter-
bildungen fiir die Arbeitnehmer_innen mit Behinderung besteht,

* 0b eine Einschéitzung zu den Kriterien fiir eine geeignete Weiterbildung vorliegt
und inwieweit das Thema im Fachdienst auch unter den Kollge_innen présent ist.

Erfahrungen aus der Praxis:

Im Rahmen des Projektes haben die Mitarbeitenden der BAG UB mit Mitar-
beitenden der Fachdienste die Interviews gefiihrt. Sowohl bei den Projektpart-
nern, als auch dariiber hinaus in einer bundesweiten Befragung von diversen
Fachdiensten. Die Erfahrungen mit den Gespriachen und dem Interviewleitfaden
waren sehr positiv. Der Interviewleitfaden hat einen guten Gespréichsanlass und
eine gute Struktur fiir das Gesprédch geliefert. Die Interviewer_innen haben fiir
die Gespriche einen Zeitrahmen von 45 bis 60 Minuten geplant und entspre-
chend mit den interviewten Personen vorab kommuniziert. Die in Kapitel 4 dar-
gestellten Vorgehensweisen mit den Interviewleitfiden sind hier entsprechend
anzuwenden.

Praxismaterialien:
Interviewleitfaden Fachdienste (D-07)

6.5.3.2 RegelmaBiges Thematisieren in Teamsitzungen

Erfahrungen, Kenntnisse etc. zu umgesetzten und geplanten Weiterbildungen
fiir die unterstiitzten Arbeitnehmer_innen sollten regelméfig auf die Tagesord-
nung der Teamsitzungen von Fachdiensten gesetzt werden. Hilfreich haben sich
Berichte von Best Practice Beispielen gezeigt. Dadurch werden die Kolleg_innen
regelmiBig iiber das Thema informiert und es gelangt weiter ins Bewusstsein
fiir das eigene professionelle Handeln. Es gibt Ideen, wie Weiterbildungen hilf-
reich fiir die Beteiligten gestaltet werden konnen beziehungsweise dort unter-
stiitzt werden kann und die unterschiedlichen Fachkenntnisse, die notwendig
sind werden deutlich, beziehungsweise es ist bekannt, wer welche Erfahrungen
und Kenntnisse im Team gesammelt hat.

Erfahrungen aus der Praxis:

Um das Thema im Team bekannt zu machen, ist es erforderlich auf verschie-
denen Wegen Informationen zu présentieren und dem Vorhaben eine gewisse
Laufzeit zu geben, da die neuen Informationen und Gedanken in die bisherigen
Erfahrungen und Ablédufe integriert werden miissen. Bestdndiges Thematisieren
ist fiir eine erfolgreiche Implementierung des Themas wichtig. Den Kolleg in-
nen sollte genligend Zeit und Raum fiir Fragen gegeben werden. Gegebenenfalls
ist eine Skepsis gegeniiber dem Thema oder der damit verbundenen Aufgabe
spiirbar. Es ist die Aufgabe der Kolleg_innen und der Vorgesetzten damit einen
konstruktiven Umgang zu finden.
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6.5.3.3 Informationsmaterial

Es ist hilfreich, schriftliche Informationen fiir die Kolleg_innen aufzubereiten
und an die Hand zu geben, zum Beispiel in Form von Best Practice Beispielen.
Im Rahmen des Projektes haben die Praxispartner_innen Flyer (auch in Leich-
ter Sprache) entwickelt. Diese konnen zum Beispiel ebenfalls den Kolleg_innen
iiberreicht werden.

Praxismaterial:

Flyer (D-08a)

Flyer in Leichter Sprache (D-08b)

Raster flr Best Practice Beispiele (D-09)

6.6 Die Finanzierung von beruflichen Weiterbildungen
far Arbeitnehmer_innen mit Behinderung

Der Zugang fiir Menschen mit Behinderungen zum Lebenslangen Lernen muss
gewihrleistet werden (siehe auch Kapitel 3). Es ist zu unterscheiden zwischen
den Kosten fiir die Weiterbildung (Priifungsgebiihren, Materialien, Fahrtkosten)
und den Kosten fiir die Begleitung oder Unterstiitzung durch den Bildungscoach.

6.6.1 Finanzierung des Bildungscoachings

Der Bildungscoach stellt mit seiner Tatigkeit dem/der Arbeitnehmer_in mit Be-
hinderung, dem Betrieb und gegebenenfalls dem Weiterbildungsanbieter per-
sonelle Unterstiitzung bei der Planung, Durchfiihrung und Nachbereitung von
Weiterbildungen zur Verfiigung. Diese Unterstiitzungsleistung gewéhrleistet den
unterstiitzten Arbeitnehmer_innen hiufig erst die Teilnahme an einer Weiterbil-
dung. Die Griinde fiir die Teilnahme an einer Weiterbildung sind zahlreich (siehe
auch Auswertung der umgesetzten Bildungscoaching-Prozess aus der Matrix in
Kapitel 8), z. B. Sicherung des Arbeitsplatzes, Verhinderung oder Minimierung
von Krisen, Erweiterung der Schliisselkompetenzen und des eigenen Selbst-
wertgefiihls bei Arbeitnehmer_innen, Erhéhung der Fachkompetenz fiirs eige-
ne Tatigkeitsfeld, gesetzliche Anforderungen der Branche. Ankniipfungspunkte
fiir die Finanzierung von Bildungscoaching hinaus finden sich zum Beispiel in
den Gemeinsamen Handlungsempfehlungen der BAR zu Unterstiitzer Beschéf-
tigung: Im Abschnitt ,Leistungsinhalte der Berufsbegleitung“ wird explizit auf
die Moglichkeit einer Finanzierung bei Nach- und Weiterqualifizierungsbedarf
hingewiesen (§ 5 Abs. 5, Satz 3,6 und 7). Im Abschnitt ,Anforderungen an die
Prozessqualitit wird das Thema Berufliche Weiterbildung(splanung) beim Ab-
schluss des Arbeitsvertrags hervorgehoben (§ 8 Abs. 5 Satz 2b).
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6.6.2 Finanzierung der Weiterbildungskosten

Fiir die Ubernahme von Weiterbildungskosten gibt es einige Moglichkeiten. Es
ist zu kldren, inwieweit die Kosten durch den Betrieb getragen werden oder
die/der Arbeitnehmer_in die Kosten selbst trdgt. Daneben gibt es verschiedene
Leistungstriager und Programme, die die Kosten einer Weiterbildung tiberneh-
men konnen. Es ist nicht immer leicht den geeigneten Leistungstriger fiir den
konkreten Bedarf zu finden. Neben den direkten Kosten ist auch die Freistellung
von der Titigkeit fiir die Zeit der Weiterbildung zu kldren. Erfahrungen mit und
Kenntnisse iiber die Finanzierungsmaoglichkeiten und deren Beantragung, Vor-
aussetzungen, Zustindigkeiten, etc. gehoren somit ebenfalls zu dem Fachwissen
des Bildungscoachs. Im Folgenden sind beispielhaft verschiedene Moglichkeiten
zur Finanzierung von Weiterbildungen aufgezeigt:

Integrationsdmter

Fiir Arbeitnehmer_innen mit Schwerbehindertenstatus konnen im Rahmen der
Begleitenden Hilfe im Arbeitsleben ,Mafnahmen zur Erhaltung und Erweite-
rung beruflicher Kenntnisse und Fertigkeiten fiir schwerbehinderte Menschen
gefordert werden (§ 102 Abs.3 Nr.1e SGB IX i.V.m. § 24 SchwbAV)“ sofern eine
anerkannte Schwerbehinderung oder Gleichstellung vorliegt und durch die
Forderung der Integrationsdmter die berufliche Teilhabe sichergestellt werden
kann. Es werden behinderungsbedingte Kosten, die durch die Teilnahme an
Weiterbildungen entstehen, vom Integrationsamt gefordert oder iibernommen.
Die Forderung betrifft nicht die Kosten fiir die Weiterbildung selbst (Teilnahme-
gebiihren). Eine weitere Fordergrundlage zur Finanzierung von Weiterbildungs-
kosten bietet der § 27 SchwbAV, der Arbeitgebern Zuschiisse bei ,aullerge-
wohnlichen Belastungen [ 1, die mit der Beschéftigung eines schwerbehinderten
Menschen verbunden sind“, gewédhrt. Im Rahmen der Forderung der Integrati-
onsdmter muss immer ein Einzelfallantrag gestellt und darin begriindet werden,
weshalb die beantragte Weiterbildung fiir die Berufsausiibung bendtigt wird.

Agentur fiir Arbeit

Bildungsgutschein

Mit Bildungsgutschein sollen ,berufliche Kenntnisse erweitert und der tech-
nischen Entwicklung angepasst werden®. Ziel ist auch die Vermittlung eines
beruflichen Abschlusses. Mit dem Bildungsgutschein werden die Kosten der
Weiterbildung durch die Agentur fiir Arbeit {ibernommen. Gefordert werden:
Arbeitnehmer_innen, bei denen durch die Weiterbildung:

e die Arbeitslosigkeit beendet oder

e eine drohende Arbeitslosigkeit abgewendet werden kann oder

e um einen fehlenden Berufsabschluss nachzuholen.

Die Weiterbildung muss fiir die Forderung zugelassen sein. Die Bildungseinrich-
tung benétigt eine Zulassung durch eine fachkundige Stelle. Auf dem Bildungs-
gutschein sind das Bildungsziel, die Dauer der Malnahme und der regionale
Geltungsbereich vermerkt. Er kann bei einer Bildungseinrichtung der eigenen
Wabhl einlost werden. Der Bildungsgutschein enthélt auch Angaben dazu, welche
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Weiterbildungskosten (Lehrgangskosten, Fahrtkosten) {ibernommen werden.
Eine Beratung durch das Jobcenter oder die Arbeitsagentur ist Voraussetzung

WeGebAU - Weiterbildung von Beschiéiftigten

Das Forderprogramm der Bundesagentur fiir Arbeit fordert berufliche Weiter-

bildung von:

e Arbeitnehmer_innen in kleinen und mittleren Unternehmen mit weniger als
250 Beschiiftigten, die vom Arbeitgeber fiir die Dauer der Qualifizierung frei-
gestellt werden,

e Beschiftigte ohne Berufsabschluss oder mit Berufsabschluss, wenn sie seit
mindestens 4 Jahren einer an- oder ungelernten Tétigkeit nachgehen und
den erlernten Beruf nicht mehr ausiiben kénnen.

Bei Beschiiftigten, die das 45. Lebensjahr vollendet haben, tragen die Agenturen
fiir Arbeit bis zu 75% der Lehrgangskosten. Die verbleibenden Kosten sind vom
Betrieb und/ oder der Arbeitnehmerin/ dem Arbeitnehmer zu tragen. Bei jiinge-
ren Beschiftigten ist eine Forderung nur moglich, wenn der Betrieb mindestens
50% der Lehrgangskosten iibernimmt. Die Arbeitnehmer_innen erhalten fiir die
Forderung einen Bildungsgutschein. Damit konnen sie unter zugelassenen Wei-
terbildungsangeboten wéhlen.

Bundesministerium fiir Bildung und Forschung

Bildungspramie

Forderfihig ist die Teilnahme an berufsbhezogenen Weiterbildungen — sofern

diese nicht vom Arbeitgeber veranlasst sind. Auch wer sich im Bereich Grund-

bildung, Sprachen, IT oder zur Vorbereitung auf eine sogenannte Externenprii-

fung qualifizieren will, kann die Gutscheine beantragen. Neben Prdasenzunter-

richt sind auch Fernlehrginge forderfihig.

Voraussetzungen fiir die Forderung sind:

e Arbeitnehmer_innen miissen mindestens 15 Stunden pro Woche erwerbstitig
sein oder sich in Eltern- oder Pflegezeit befinden.

e Das zu versteuernde Jahreseinkommen betrigt weniger als 20.000 Euro (bei
gemeinsamer Veranlagung 40.000 Euro).

Mit dem Priamiengutschein wird die Hélfte der Teilnahmegebiihren (héchstens
500 Euro) iibernommen.

Lianderprogramme

Weiterbildungsschecks

Weiterbildungsschecks sind Forderangebote der Bundeslidnder, die es aber
nicht in allen Landern gibt. Diese Gutscheine konnen bei einem zugelassenen
Bildungstrédger eingelost werden. Je nach Bundesland werden sie auch als
»Weiterbildungsbonus®, ,Bildungsschecks® oder ,,Quali-Schecks® bezeichnet.
Forderfihig sind in der Regel berufliche Weiterbildungen mit und ohne Ab-
schluss, mit denen Erwerbstétige ihre beruflichen Kenntnisse erweitern oder an
aktuelle Entwicklungen anpassen. Die Voraussetzungen unterscheiden sich von
Bundesland zu Bundesland:
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e In der Regel richtet sich die Forderung an sozialversicherungspflichtig Be-
schiiftigte, aber auch Auszubildende, Berufsriickkehrer_innen, Freiberufler_
innen und Kleinunternehmer_innen mit Wohnsitz im jeweiligen Bundesland.

e Unter Umstéinden ist die Forderung auf Altere, Beschéiftigte mit Migrations-
hintergrund, niedrigem Verdienst, ohne Schul- oder Berufsabschluss oder in
Klein- und Mittelbetrieben beschrankt.

Die Linder legen fest, bis zu welcher Obergrenze eine Forderung erfolgen kann
(zum Beispiel 50 Prozent der Lehrgangskosten oder maximal 1.000 Euro). Er-
ginzend ist eine finanzielle Eigenbeteiligung vorgesehen.

Einen Uberblick zu den linderspezifischen Programmen erhélt man auf der
Suchmaschine des InfoWeb Weiterbildung (IWWB) (https:/www.iwwb.de/wei-
terbildung.html?seite=9)

6.6.3 Erfahrungen aus der Praxis

In der Projektpraxis hat sich gezeigt, dass es hilfreich ist, die unterschiedlichen
Forderprogramme der Region zu recherchieren, zu dokumentieren und zu aktu-
alisieren. In den umgesetzten Bildungscoaching-Prozessen gab es Beispiele von
einer ,Mischfinanzierung“ zum Beispiel der Betrieb finanziert die Teilnahme an
der Weiterbildung und die/der Arbeitnhemer_in nimmt (teilweise) im Rahmen
ihrer/seiner Freizeit an den Seminaren teil.

Praxismaterialien:
Beispiel ,,Beantragung einer Bildungspramie“ (D-10)

6.7 Fazit

Im Projektverlauf wurde der in diesem Kapitel geschilderte Bildungscoaching-
prozess vielfach erprobt und mit Materialien und Tools ausgestattet. Dabei war
die Weiterbildung zum Bildungscoach ein hilfreiches und unterstiitzendes Mo-
ment in der Ausgestaltung dieses Téatigkeitsfeldes und seiner Vorgehensweisen.
Die vielfiltigen Erfahrungen in der Zusammenarbeit mit den verschiedenen
Akteuren (Betrieb, Arbeitnehmer_innen und Weiterbildungsanbieter) und de-
ren Riickmeldungen haben verdeutlicht, dass die Unterstiitzung durch den Bil-
dungscoach ein wichtiges und hilfreiches Instrument ist, um fiir Arbeitnehmer_
innen mit Behinderung die Wege zu Weiterbildungen zuéffnen, beziehungsweise
leichter zugédnglich zu machen.

Die Zielgruppe im Projekt Karriereplanung inklusive sind Arbeitnehmer_innen
mit Behinderung. Daher sind die vorliegenden Beschreibungen auf diesen Per-
sonenkreis bezogen. Die Ubertragbarkeit auf andere Personengruppen, zum
Beispiel Menschen mit Migrationshintergrund oder Arbeitnehmer_innen in An-
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lerntétigkeiten ist denkbar und leicht nachvollziehbar. Lebenslanges Lernen ist
das Erfordernis an eine sich bewegende und mitentwickelnde Arbeitswelt. Den
Arbeitnehmer_innen, denen aus individuellen oder aus strukturellen Griinden
der Zugang zur Bildung erschwert ist, ist die dafiir notwendige Unterstiitzung
zu gewdhren, um dem genannten Anspruch nach lebenslangem Lernen gerecht
werden konnen. Dafiir stellen der Bildungscoachingprozess und der Bildungs-
coach mit seinem Tétigkeitsprofil ein geeignetes Instrument dar.

Literatur:

Ubereinkommen iiber die Rechte von Menschen mit Behinderungen. URL: htt-
ps:/www.behindertenrechtskonvention.info/
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7 Curriculum der Weiterbildung zum
Bildungscoach

Inhalt:
40 A = o | (] o o 1= 82
7.2 Module in der Weiterbildung zum Bildungscoach ...........cccooiiiiieeeeiiiiiiiciieeeen. 83

In den in Kapitel 6 dieses Handbuchs beschriebenen Aufgaben handelt der Bil-
dungscoach sowohl im Interesse der individuellen (beruflichen) Weiterentwick-
lung der unterstiitzten Arbeitnehmer_innen wie auch vor dem Hintergrund von
Personalentwicklungskonzepten von Betrieben und in Kenntnis von allgemeinen
regionalen und iiberregionalen (Arbeits-)Marktprozessen. Neben den Kenntnis-
sen der Weiterbildungsangebotsstrukturen und Finanzierungsmoglichkeiten ist
das prézise Wissen um die individuellen Wiinsche, Fahigkeiten und Grenzen
der begleiteten Arbeitnehmer_innen wichtige Voraussetzung fiir erfolgreiches
Bildungscoaching.

Mit dem folgenden Curriculum ,,Bildungscoach® werden in fiinf Modulen Inhalte

angeboten, um den oben genannten Anforderungen des Bildungscoaching-Pro-

zesses inhaltlich und fachlich zu entsprechen.

Ziel der Qualifizierung ist es,

e den Teilnehmer_innen die fiir das Arbeitsfeld erforderlichen Kenntnisse und
relevanten Methoden praxisnah zu vermitteln,

e im fachlichen Austausch die eigene Arbeitsweise zu reflektieren,

e die vorhandenen Handlungskompetenzen (Fach-, Methoden- und Sozialkom-
petenzen) zu stirken und weiterzuentwickeln,

e die fachlichen Kenntnisse im Umgang mit einzelnen Zielgruppen zu erwei-
tern sowie

e die qualitative Weiterentwicklung der Bildungsbegleitung zu férdern.

7.1 Zielgruppe

Diese Weiterbildung wendet sich an Fachkréfte (Jobcoaches), die in der beruf-
lichen Unterstiitzung beziehungsweise Begleitung von Arbeitnehmer_innen mit
Behinderung tétig sind.
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7.2 Module in der Weiterbildung zum Bildungscoach

Ubersicht

Modul 1 - Aufgaben, Rollenverstindnis und Empowerment (3 Tage)
Modul 2 - Beratung und Coaching (3 Tage)

Modul 3 - Fachwissen (E-Learning, geschitzter Zeitaufwand von 2 Tagen)
Modul 4 - Bildungsprozesse begleiten (2 Tage)

Modul 5 - Umgang mit Konfliktsituationen, Qualitdtssicherung (2,5 Tage)

Modul 1: Aufgaben, Rollenverstandnis und Empowerment

Das erste Modul beinhaltet drei Schwerpunkte

1. Orientierung iiber die Gruppe und die Weiterbildungsgegebenheiten

2. Kenntnis iiber das Stellenprofil Bildungscoach und den Ablauf eines Bildungs-
coachingprozesses (zusammen 1,5 Tage) und

3. Beschiiftigung mit dem eigenen Rollenverstéindnis und den Voraussetzungen
fiir gute Unterstiitzungsmoglichkeiten in der Selbstwirksamkeit, -bestimmung
der unterstiitzten Arbeitnehmer_innen (1,5 Tage)

Ziel:

Am Ende des ersten Moduls haben die Teilnehmenden folgende Ziele erreicht:

¢ die Gruppe kennt sich

e das Setting der Weiterbildung ist bekannt

e das Tatigkeitsprofil mit den Aufgaben und Kompetenzen des Bildungscoachs
liegt vor und ist mit dem des Jobcoachs abgeglichen (Unterschiede - Gemein-
samkeiten — organisatorische Bedingungen)

e Struktur und Ablauf eines Bildungscoaching-Prozesses sind vermittelt und
diskutiert worden

e Die unterschiedlichen Auftragsebenen innerhalb des Bildungscoachingpro-
zesses wurden angesprochen

¢ Die eigene Einstellung zum Thema lebenslanges Lernen wurde erarbeitet
und reflektiert

¢ Die eigene Rolle in der Unterstiitzung /Begleitung im Bildungscoaching-Pro-
zess wurde betrachtet und reflektiert

e Die eigene Haltung zu ,Unterstiitzung bekommen“ und ,Hilfe annehmen*
wurde reflektiert und mit der eigenen Arbeit als Unterstiitzer_in in Verbin-
dung gebracht

e hilfreiche und hemmende Aspekte fiir die eigene Empathiefdhigkeit wurden reflektiert

e hilfreiche Bedingungen fiir wirksames Empowerment, Selbstwirksamkeit
und Selbstbestimmung wurden vorgestellt und mit der eigenen Arbeit in Be-
ziehung gesetzt
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Inhalt:

Die Gruppenmitglieder lernen sich in Bezug auf den beruflichen Erfahrungs-
hintergrund und zu ausgewéhlten personlichen Fragestellungen kennen. Die
Teilnehmenden erfahren Weitergehendes zu Struktur und Inhalt der gesamten
Weiterbildung (zum Beispiel Bestandteil des Projektes ,Karriereplanung inklu-
sive“, Modellcharakter, Auswertung, Zertifikat ). Die Referent_innen erldutern
die Vorgehensweisen zum Theorie-Praxis-Transfer, stellen Vorziige der Intervi-
sionsarbeit vor und moderieren einen Entscheidungsfindungsprozess zu Art und
Umfang der Intervisionsarbeit. Es erfolgt ein Austausch zur eigenen Motivation
an Fort und Weiterbildungen teilzunehmen.

Das Stellenprofil des Bildungscoachs wird vorgestellt und mit seinen Aufgaben und
Kompetenzen erldutert. Die Hintergriinde zur Entstehung dieses Profils werden er-
lautert. Das Zusammenwirken mit dem Stellenprofil Jobcoach wird verdeutlicht
und die bisherigen Kompetenzen des Jobcoachs mit denen des Bildungscoachs in
Beziehung gesetzt. Die Ergebnisse der Interviewauswertungen mit den Betrieben,
Arbeitnehmer_innen, den Fachdienstmitarbeitenden und den Weiterbildungsanbie-
tern werden vorgestellt. Ein Bildungscoachingprozess wird anschaulich gemacht
und die unterschiedlichen Auftragsebenen verdeutlicht. Es wird ein Problembe-
wusstsein fiir daraus gegebenenfalls resultierende Rollenkonflikte geschaffen. Trotz
oder gerade wegen bereits vorliegender Erfahrungen der Teilnehmenden in der Ar-
beit mit Menschen mit Behinderung soll die eigene Haltung in der Arbeit themati-
siert werden. Der Schwerpunkt liegt auf der Auseinandersetzung mit personlichen
Erfahrungen und Bewertungen im Unterstiitzungsprozess sich in der Rolle des/der
Unterstiitzten zu erleben. Die Auswertungen werden mit der eigenen Arbeit als Un-
terstiitzer_in verbunden. Im Sinne von Selbstreflexion und Selbsterkenntnis sollen
sich die Teilnehmenden mit Aspekten der eigenen Empathiefdhigkeit beschéftigen
und reflektieren. Die Bedingungen, unter denen eine gelingende Unterstiitzung der
Arbeitnehmer_innen in ihrer Selbstwirksamkeit, Selbstbestimmung erfolgen kann
werden beleuchtet. Ein Modell von verschiedenen Auspréigungsgraden der Partizi-
pation wird vorgestellt und anhand von Beispielen verdeutlicht.

Methoden:
Kurzreferate, Gruppenarbeit, Moderation von Diskussionsprozessen, Erfah-
rungsaustausch, Selbstreflexion

Modul 2: Beratung und Coaching

Ziel:

Am Ende des Moduls haben die Teilnehmenden folgende Ziele erreicht:

e die eigene Rolle in Beratungs- und Coachingsituationen reflektiert

e den Phasenverlauf und die wesentlichen Kernelemente eines Coachings ken-
nengelernt

e Methoden und Materialien fiir eine strukturierte Ist-Analyse bezogen auf den/
die Arbeitnehmer_in und auf den Betrieb kennengelernt

e Methoden und Materialien kennengelernt um mit der/dem Arbeitnehmer_in
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unbewusste Kompetenzen zugédnglich zu machen

e Ziele formulieren gelernt

e Ausgewihlte Coachingtools kennengelernt und erprobt

e Ausgewihlte Kommunikationsinstrumente/Gespréchsfiihrungstechniken
kennengelernt und erprobt

e Ausgewihlte Methoden zur Selbstreflexion und zur kollegialen Beratung ken-
nengelernt und erprobt

e Grundlagen einer Gesprdachsmoderation (Gruppensituation) kennengelernt
und erprobt

Inhalt:

Den Teilnehmenden werden Leitsétze fiir die Rolle des /der Berater_in zur Ver-
fiigung gestellt, die Teilnehmenden reflektieren diese und stellen Beziige zu den
Haltungs-/Rollenverstindnisfragen von Modul 1 her. Die Phasen eines Coaching-
prozesses werden erldutert und die jeweilige Phase mit Methoden gegebenenfalls
Materialien versehen und erprobt. Es werden Methoden erprobt und Materiali-
en vorgestellt mit denen der Bildungscoach mit dem/der Arbeitnehmer_in eine
Ist-Analyse der personlichen Situation erstellen kann und um mit dem Betrieb
eine Ist/Soll-Analyse vorzunehmen und auf der Grundlage iiberpriifbare Ziele
zu formulieren. Dariiber hinaus werden Methoden erprobt und Materialien vor-
gestellt, um mit dem/der Arbeitnehmer_in unbewusste Kompetenzen zugéing-
lich zu machen, im Sinne von erinnern, sammeln, wertschéitzen. Hierzu werden
unter anderem ausgewihlte Methoden aus der Personlichen Zukunftsplanung
genutzt. Die Teilnehmenden lernen ausgewéhlte Coachingtools und Gespréchs-
fithrungstechniken kennen und erproben sie. Die Auswahl orientiert sich an
den eingangs skizzierten Aufgaben des Bildungscoachs und stellt gegebenen-
falls eine Auffrischung bekannter Techniken dar und setzt diese in den Kontext
Bildungscoachingprozess, zum Beispiel Aktives Zuhoren, losungsfokussierte
Fragetechniken, Refraiming, Vier Seiten einer Nachricht, Walt-Disney-Strategie.
Die Teilnehmenden erproben Methoden, um mit diesem Handwerkzeug die ei-
gene Arbeit zu reflektieren unter anderem die Methoden der Kollegialen Fallbe-
ratung, das Innere Team, das Bewusstseinsrad. Um in Gruppensituationen das
Gespriach zu lenken und zu strukturieren werden die Grundziige der Gespréchs-
moderation vorgestellt und in den Gruppenarbeitssequenzen erprobt.

Methode:
Kurzreferat, Gruppenarbeit, Partnerarbeit, Moderation von Gruppenarbeitspro-
zessen

Modul 3: Fachwissen E-Learning!

Das Modul 3 besteht aus einem Selbststudium iiber E-Learning. Den Teilneh-
menden steht eine internetgestiitzte Plattform zur Verfiigung, tiber die das Ma-
terial zur Verfiigung gestellt wird.

1 Das E-Learning-Modul stand den Teilnehmenden der Bildungscoach Weiterbildung online zur
Verfiigung. Die Plattform wurde mit dem Ende des Projekts abgeschaltet.
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Ziel:

Am Ende des Moduls haben die Teilnehmenden folgende Ziele erreicht:

e Sensibilisiert fiir die vielfdltigen Facetten des Begriffs ,Barrierefreiheit®

e Materialien kennengelernt, die bei der Planung/Priifung von barrierefreien
Veranstaltungen eingesetzt werden kénnen

e Kenntnis erlangt iiber die rechtlichen Grundlagen zur beruflichen Bildung/
Weiterbildung

e Kenntnis erlangt {iber die Leistungstréiger fiir finanzielle Férderung von Wei-
terbildungen (iiberregional) und iiber regionale Forderprogramme

e Kenntnisse erlangt iiber die Vielfalt der Lernorte der schulischen/ beruflichen
Bildung

¢ Kenntnis iiber die Funktion und Bedeutung des Instruments Ausbildungsrah-
menplan und Ausbildungsverordnung und die Voraussetzungen fiir formale
Abschliisse erlangt

e Instrumente kennengelernt um die regionalen Weiterbildungsanbieter und
deren spezifische Angebote zu recherchieren

e Verschiedene Beispiele von durchgefiihrten Bildungscoachingprozessen ken-
nengelernt.

Inhalt:

Eine Auswahl der unterschiedlichen Leitfiden ,Barrierefreiheit bei Veranstal-
tungen“ wird den Teilnehmenden zur Verfiigung gestellt und eine Empfehlung
fiir erprobte, praxisrelevante Checklisten gegeben. Die Materialien zu Leichte
Sprache (Regeln und Bilder) der Lebenshilfe Bremen werden vorgestellt. Syste-
matik des rechtlichen Rahmens fiir Bildung wird den Teilnehmenden vorgestellt
(GG, UN-Konvention, BBiG, SGB, UNESCO Leitlinien, Linderspezifische
Weiterbildungsgesetze). Die Teilnehmenden recherchieren das fiir ihn/sie je-
weils geltende Landesweiterbildungsgesetz und machen sich mit den Inhalten
vertraut, zum Beispiel anhand von Fragen die dazu zu beantworten sind. Die
rechtlichen Rahmenbedingungen und deren Leistungstriager werden vorgestellt
(Integrationsamt, Agentur fiir Arbeit). Der Hinweis auf jeweils geltende regiona-
le Programme wird gegeben, einige werden beispielhaft vorgestellt. Die Teilneh-
menden recherchieren in ihrer Region geltende Férderprogramme, dazu erhal-
ten sie Hinweise wo und wie bei der Suche vorgegangen werden kann.

Die Ergebnisse werden dokumentiert. Fiir diese Doku wird ein Formblatt zur
Verfiigung gestellt. Der Weg von der Schule iiber die berufliche Orientierung
bis zur Weiterbildung wird aufgezeigt und den entsprechenden Lernorten (Be-
rufsschule, Ausbildungswerkstatt, Bildungstridger, Berufsbhildungswerke; Aus-
bildungsbetrieb) zugeordnet. Der Aushildungsrahmenplan wird vorgestellt und
die darin enthaltende Systematik verdeutlich (verzweigt sich in Ausbildungsver-
ordnungen). Die Rolle der Industrie und Handelskammer und Handwerkskam-
mer bei formalen Abschliissen wird erléutert.

Das im Projekt entwickelte Instrument ,,Gespréchsleitfaden zur Recherche von
Weiterbildungsangeboten® wird vorgestellt. Mit diesem sollen 3-4 regionale
Weiterbildungsanbieter zu ihren Angeboten und deren Barrierefreiheit recher-
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chiert werden. Es wird eine Auswahl an Falldokumentationen eines Bildungs-
coachingprozesses, die im Projekt erstellt wurden, eingestellt.

Methoden:
Selbststudium von zur Verfiigung gestellten Materialien, Durchfiihrung von Re-
chercheauftriagen, Praxisbeispiele kennenlernen, Lernfragen beantworten

Modul 4: Bildungsprozesse begleiten

Ziel:

Am Ende des vierten Moduls haben die Teilnehmenden folgende Ziele erreicht:
e kennen Hintergriinde und Faktoren, die die Lernmotivation férdern
e kennen Methoden, um diese Motivation zu unterstiitzen/zu befordern
e kennen die unterschiedlichen Lerntypen

¢ kennen Methoden, um den jeweiligen Lerntypen zu erkennen

¢ kennen Methoden, um den jeweiligen Lerntypen zu unterstiitzen

e kennen Methoden um Lerninhalte zu festigen

e kennen Faktoren, die einen Wissenstransfer unterstiitzen

e eine Auswahl an unterschiedlichen Lehrmethoden kennengelernt

¢ Beispiele von inklusiven Weiterbildungsangeboten kennengelernt

Inhalt:

Die motivationalen Bedingungen des Lernens werden vorgestellt und ein Be-
wusstsein fiir die unterschiedlichen Faktoren geschaffen. Es werden Beispiele/
Moglichkeiten, aber auch Grenzen aufgezeigt, wie der Bildungscoach auf welche
Faktoren Einfluss nehmen kann. Die Lerntypen werden vorgestellt. Es werden
Hinweise gegeben/erarbeitet, wie der jeweilige Lerntyp zu erkennen ist und wel-
ches fiir ihn/sie jeweils hilfreiche beziehungsweise hemmende Faktoren in der
Lernsituation sind. Es wird fiir jeden Lerntypen eine Zusammenstellung von Me-
thoden erarbeitet, die hilfreich anzuwenden sind. Es werden inklusive Weiter-
bildungsangebote und deren methodische Gestaltung vorgestellt. Die Teilneh-
menden diskutieren die Aspekte unter denen eine inklusive beziehungsweise
exklusive Wissensvermittlung angezeigt ist. Es werden unterschiedliche Strate-
gien vorgestellt, mit denen sich Lerninhalte festigen lassen. Hier wird der Bezug
zu Lernmotivation und Lerntypen hergestellt.

In der Seminargestaltung werden die vermittelnden Inhalte und die Methoden
exemplarisch eingesetzt, so dass die Teilnehmenden durch die Erfahrungen des

Seminars viele Methoden fiir die eigene Praxis erleben.

Methoden:
Kurzreferat, Gruppenarbeit, Einzelarbeit, Partnerarbeit, Selbstreflexion,
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Modul 5: Umgang mit Konfliktsituationen, Qualitatssicherung

Dieses Modul beinhaltet zwei Schwerpunktthemen:
1. Schwierige Gespréche fithren/moderieren in Konfliktsituationen (1,5 Tage)
2. Qualitdt sichern und die eigene Arbeit evaluieren (1 Tag)

Ziel:

Am Ende des Moduls haben die Teilnehmenden folgende Ziele erreicht:

e Hintergriinde zu Konfliktentstehung und -dynamik kennengelernt

e Unterschiede von Positionen und Interessen/Bediirfnissen in Konfliktsituatio-
nen kennengelernt und an eigenen Beispielen betrachtet

e Handwerkszeug kennengelernt und erprobt, um schwierige Gespriche zu
fiihren

e cine Einfiihrung in die Bedeutung von Qualititsstandards und deren Uber-
priifung erhalten

e Bedeutung von Selbstevaluation betrachtet

e Methoden/Instrument zur Evaluation des Bildungscoachingprozesses ken-
nengelernt

Inhalt:

Die Teilnehmenden erfahren theoretische Hintergriinde zu Konflikten (Defini-
tion, den sichtbaren und den verborgenen Aspekt in Konflikten, Eskalations-
stufen). Es wird der Unterschied von Position und Interessen und Bediirfnis-
sen erldutert und erlebbar gemacht, zunédchst an eigenen Beispielen. Mit dieser
Grundlage werden Methoden vorgestellt und erprobt, um schwierige Gespréche
zu fiihren.

Den Teilnehmenden werden die Elemente eines Qualitdtsstandards (Leistungs-
ziel, Handlungsleitlinien, Verfahren zur Uberpriifung der Zielerreichung) vorge-
stellt und mit Beispielen aus dem Bildungscoaching unterlegt. Funktionen und
Perspektiven der Selbstevaluation werden von den Teilnehmenden thematisiert.
Zur Uberpriifung der Zielerreichung werden Instrumente zur Selbstevaluation
des Bildungscoachingprozesses vorgestellt.

Methoden:
Kurzreferat, Gruppenarbeit, Selbstreflexion, Arbeitsblitter
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8 Erfahrungen aus den
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Die BAG UB hat im Rahmen ihrer Tatigkeit zum Monitoring im Projekt Karri-
ereplanung inklusive einen strukturierten Interviewleitfaden entwickelt um die
Bildungscoaches der Praxisprojekte zum Projektende zu ihren Erfahrungen zu
befragen. Das Ziel war, Informationen dariiber zu erhalten, wie der Bildungs-
coach die neue Unterstiitzungsmoglichkeit ,Bildungscoaching® bewertet und
welche Erfahrungen damit in den unterschiedlichen Phasen und mit den ver-
schiedenen Beteiligten gesammelt wurden. Ein Fragenkomplex wendete sich an
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die Riickschau auf die Weiterbildung zum Bildungscoach, um zu erfahren inwie-
weit in der Bildungscoach-Praxis deutlich geworden ist, welche Kompetenzen
und Methoden aus der Weiterbildung zum Bildungscoach im Riickblick aus der
Praxis besonders hilfreich und relevant sind und welche gegebenenfalls gefehlt
haben. Dem vorliegenden qualitativen Auswertungsbericht liegen die Interviews
von zehn Bildungscoaches von den drei Standorten der Praxispartner zugrunde.

8.1 Wie bewerten die Bildungscoaches das
Instrument Bildungscoaching fiir die eigene Arbeit?

Alle interviewten Bildungscoaches haben das Instrument Bildungscoaching als
sehr wertvoll und notwendig erlebt. Die Bildungscoaches haben erfahren, dass
sie mit ihrem neuen Blickwinkel auf das Thema Weiterbildung deutlich zur Sen-
sibilisierung und Thematisierung bei den unterschiedlichen Beteiligten beige-
tragen haben. Viele Arbeitnehmer_innen mit Behinderung sind in den Betrieben
und den dortigen Abldufen und Prozessen gut angekommen und haben diese
Lebensrealitét fiir sich erobert und sind sehr froh iiber das Erreichte. Dennoch
ist dieser Gedanke nach Weiterbildung bei den Arbeitnehmer_innen und auch
den begleitenden Jobcoaches (noch) nicht iiberall aktiviert.

Der Bildungscoach nimmt einen Blickwinkel auf Ressourcen und die Fragestel-
lung ,,Wo mochte ich noch hin?“ ein und zielt damit auf die Frage nach Entwick-
lungsmoglichkeiten und Verdnderungswiinschen bei den Arbeitnehmer_innen.
Die Bildungscoaches haben die Erfahrung gemacht, dass sie mit ihren konkre-
ten Unterstiitzungsangeboten bei Weiterbildungen die Wege ebnen und Mut ma-
chen konnen, etwas zu erproben. Ein Bildungscoach driickte es so aus: ,Das
Bildungscoaching ist eine wichtig Form der Unterstiitzung fiir Betriebe und Ar-
beitnehmer_innen, die jeder Fachdienst fiir sich etablieren sollte, denn Bildung
ist der Rohstoff der Zukunft.*

8.1.1 Was waren Herausforderungen?

Die Bildungscoaches wurden befragt auf welche Herausforderungen und Hiir-
den sie in der Arbeit als Bildungscoach gestoBen sind. Eine sehr hiufige Aussa-
ge lautete, dass es schwierig war, passende Angebote an Weiterbildungen zu fin-
den. Es gab keinen spezifisch auf die Bediirfnisse der Arbeitnehmer_innen mit
Einschriankungen bezogenen Katalog fiir berufliche Weiterbildung, aus denen
der Bildungscoach beziehungsweise der Betrieb oder die Arbeitnehmer_innen
fiir den eigenen Bedarf etwas auswéhlen konnten. Um diese Angebote zu erhal-
ten war einerseits viel Recherche notwendig und andererseits ein vielféltiges
»-in Kontakt gehen®, um zum Beispiel die Bereitschaft von den Referent_innen
herzustellen, die vorhandenen Angebote gemeinsam entsprechend anzupassen.
So war es zum Teil hilfreich, als Bildungscoach die Lerninhalte im Vorwege zu
erhalten, um sie bedarfsgerecht aufzubereiten.

90 BAG UB - Praxishandbuch ,Karriereplanung inklusive*



Bildungscoaching bei beruflicher Weiterbildung fur Arbeitnehmer_innen mit Unterstttzungsbedarf

Eine Herausforderung lag auch im thematischen Umfang des angebotenen
Weiterbildungsthemas. Vielfach benoétigten die Arbeitnehmer_innen in ihren
angelernten Tétigkeiten kleine Einheiten, zum Beispiel ,Wie streiche ich eine
Wand?“. Die angebotenen Weiterbildungen bezogen sich jedoch regelméfig auf
ein groeres Themenspektrum, bei dem zum Beispiel die genannte Frage nur
einen kleinen Teilbereich ausmachte. In der Regel waren die Weiterbildungsan-
bieter nicht bereit, ein Modul zu einem derart speziellen Thema herauszufiltern
und einzeln anzubieten. An einigen Stellen wurden als Losung dieses Problems
durch den Bildungscoach zu bestimmten Themenbereichen eigene Angebote in-
itiiert, um den Arbeitnehmer_innen mit Behinderung die Wissensvermittlung
zu ermoglichen, zum Beispiel hat ein Fachdienst mit einem Elektromeister eine
Weiterbildungseinheit entworfen, um dem Arbeitnehmer die notwendigen In-
halte zu vermitteln.

Herausfordernd war weiterhin, dass die unterstiitzten Arbeitnehmer_innen viel
Zeit aufbringen mussten, um die Lerninhalte zu verinnerlichen. Das fiel insbhe-
sondere auf, wenn durch die Gestaltung der Weiterbildung von einem bestimm-
ten Zeitaufwand ausgegangen wurde, der auch kommuniziert wurde und dann
der veranschlagte und der tatsédchliche Zeitaufwand stark voneinander abwi-
chen. Ein Beispiel dafiir waren E-Learningprogramme, die in einigen Branchen
fiir die Arbeitnehmer_innen des Betriebes zur Vermittlung beziehungsweise
Auffrischung bekannten Wissens eingesetzt werden. Hierbei kamen die unter-
stiitzen Arbeitnehmer_innen sehr hdufig mit der veranschlagten Zeit nicht aus.

8.1.2 Was waren Highlights?

Die Bildungscoaches wurden nach den Hohepunkten in ihrer Tétigkeit befragt.
Vielfach berichtet wurde von Erlebnissen, wenn die Bildungscoaches beobach-
ten konnten, wie jemand, der /die einer Weiterbildung gegeniiber skeptisch oder
dngstlich war und negative Erlebnisse mit Bildung verbunden hat, dann durch-
weg positive Erfahrungen machen konnte. Ein besonderes Highlight fiir einen
der Bildungscoaches war die gro3e Begeisterung eines unterstiitzten Arbeitneh-
mers Uber die neue Lernmethode, mit der er sich die neuen Lerninhalte deutlich
besser als zuvor merken konnte.

Hiufig wurde die Uberwindung der oben genannten Herausforderungen als
Highlight benannt. Mit viel Mithe war es dann gelungen eine Barriere zu beseiti-
gen und etwas Neues moglich zu machen. Dafiir wurden sehr hdufig andere Ak-
teure miteinbezogen und fiir eine Beteiligung am Prozess gewonnen. Es wurde
als besonders positiv empfunden, wenn die Bildungscoaches erleben konnten,
Lebenslanges Lernen fiir Arbeitnehmer_innen mit Behinderung befordert und
dadurch etwas bewegt zu haben. Ein Bildungscoach schildert ein personliches
Highlight: ,Mit einer Gelassenheit hat der unterstiitzte Arbeitnehmer in dem
Kurs erklért, dass er jemanden (den Bildungscoach) bei sich hat, der ihm beim
Lesen und Schreiben hilft. Die anfidngliche Skepsis des Referenten ist daraufhin
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in eine sehr positive Haltung und Leichtigkeit gewechselt. Weitere Begleitun-
gen durch den Bildungscoach in diesen Kursen sind mittlerweile eine Selbstver-
standlichkeit fiir den Referenten.“

8.1.3 Welche Auswirkungen hat die Arbeit auf den
Fachdienst gehabt?

Das spezielle Know-how des Bildungscoachs fiir das Thema Bildung hat insge-
samt im Fachdienst das Thema Weiterbildung in den Fokus geriickt. Am Ende
des Projekts zeigte sich, dass die Kolleg_innen die Bildungscoaches als kompe-
tente Ansprechpersonen nutzten und sich zum Beispiel zu Finanzierungsfragen
etc. an sie wendeten. Auch wurde der kollegiale Rat eingeholt, zum Beispiel
fiir unterstiitzte Arbeitnehmer_innen, die wegen gesundheitlicher Probleme den
Arbeitsplatz wechseln mussten und dafiir eine Weiterbildung in Betracht kam.
Die Bildungscoaches berichteten in ihren Fachdiensten regelmifig iiber ihre
Erfahrungen mit Weiterbildungen und deren Umsetzungen. Die dabei geschil-
derten Beispiele bildeten die vielfaltigen Moglichkeiten der Praxis ab und 6ffne-
ten den Blick der Kolleg_innen.

Die Bildungscoaches berichteten auch iiber den positiven Effekt von ,frischem

Wind“ den die strukturierte Bearbeitung des Themas Weiterbildung in den

Fachdienst gebracht habe, zum Beispiel

¢ Kolleg innen die ihren Bildungscoach-Kolleg innen thematisch interessante
Artikel, Informationen zu Weiterbildungen o.4. ins Fach legen,

¢ Kolleg _innen, die vermehrt den Gedanken Weiterbildung in die Betriebe und zu
den Arbeitnehmer_innen tragen und als eine weitere Moglichkeit der Beglei-
tung/Unterstiitzung in Phasen des Umbruchs oder bei Schwierigkeiten sehen,

e Kolleg_innen, die noch einmal einen neuen Blick auf bekannte Arbeitneh-
mer_innen bekommen, wenn diese an einer Weiterbildung teilgenommen
und diese gut bewiltigt haben und einen Aha-Effekte von ,,das hétte ich vor-
her nicht gedacht” erleben.

Die Bildungscoaches berichteten auch dariiber, dass in ihren Fachdiensten das
Thema Weiterbildung bereits in der Phase der Qualifizierung der unterstiitzten
Arbeitnehmer_innen in Form von Bildungseinheiten, zum Beispiel beim UB-Pro-
jekttag, angesprochen wurde.

8.2 Erfahrungen der Bildungscoaches in der
Zusammenarbeit mit Arbeitnhehmer_innen

Die Bildungscoaches wurden gefragt, welche Erfahrungen sie in der Projekt-
laufzeit mit Arbeitnehmer_innen mit Behinderung und der Umsetzung von Wei-
terbildungen gemacht haben.

1 Aus den Auswertungsinterviews mit den Bildungscoaches
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Fiir viele Arbeitnehmer_innen war es sehr hilfreich, bei einem Bedarf bezie-
hungsweise Interesse an Weiterbildung im Vorfeld ein Bewusstsein dafiir zu
schaffen, welche Fahigkeiten und Kompetenzen sie bereits erworben haben. Die
Bildungscoaches haben gemeinsam mit den Arbeitnehmer_innen insbesondere
das sogenannte implizite Wissen, das unbewusste, nicht bekannte Wissen, erho-
ben und bewusst gemacht. Alle Arbeitnehmer_innen waren sehr iiberrascht, er-
freut und stolz als ihnen deutlich wurde, wie viel sie wissen und sich angeeignet
haben, sei es in Hobby, Familienleben oder im Arbeitsalltag. Diese Erkenntnis
hat wesentlich zu einem Anstieg an eigenem Zutrauen und Selbstwertgefiihl
beigetragen.

In der direkten Zusammenarbeit war es dann wichtig miteinander abzuspre-
chen, was die Rolle des Bildungscoachs ist und welche Aufgaben er/sie iiber-
nimmt. Ein Bildungscoach erzdhlte zum Beispiel, dass mit dem Arbeitnehmer
wihrend der Begleitung zu einer Weiterbildung zu kldren war, wie die Pause
verbracht wird, ob beide die Pause unabhédngig voneinander verbringen, um
Kontakte zu anderen Teilnehmer_innen zu kniipfen. In der Zusammenarbeit
Bildungscoach und Arbeitnehmer_in war es wichtig, sich gegenseitig Riickmel-
dung zu geben und das gemeinsame Tun miteinander abzustimmen. Fiir viele
Arbeitnehmer_innen war das zunichst ungewohnt und sie benoétigten Ermunte-
rung ihre Wiinsche und vor allem Dinge, die ihnen nicht so gut gefielen, mitzu-
teilen, damit eine Verinderung erfolgen kann.

Es zeigte sich, dass bei der Lernstoffvermittlung (wihrend, vor und nach der
Weiterbildung) die Faktoren Zeit und Wiederholung der Inhalte eine wesentli-
che Rolle spielten, um fiir die/den Arbeitnehmer_in eine gelungene Teilnahme
zu ermoglichen. Das heiBt auch, dass ausreichend Ubungsmoglichkeiten durch
den/die Referent_in oder Bildungscoach zur Verfiigung gestellt werden miissen,
um den Stoff nachzubereiten und zu festigen.

Wenn die Arbeitnehmer_innen sich fiir die Weiterbildung entschieden hatten,
berichteten alle Bildungscoaches von einer hohen Motivation der Arbeitnehmer_
innen mitzuwirken und sich einzubringen. Von Abbriichen wegen mangelndem
Interesse von Arbeitnehmer_innen hat keiner der Bildungscoaches berichtet.
Viele Arbeitnehmer_innen waren sehr stolz iiber ihre neuen Erfahrungen und
Kenntnisse und freuten sich, diese in den Betrieb zu tragen und dort davon zu
berichten und in den Arbeitsalltag einflieBen zu lassen.

8.2.1 Bietet der Bildungscoaching-Prozess fir die
Arbeitnehmer_innen eine subjektiv empfundene
erfolgreichere Teilnahme an Weiterbildungen?

Die Bildungscoaches hatten alle den Eindruck, dass ihre Unterstiitzung zu ei-
ner subjektiv empfundenen erfolgreicheren Teilnahme der Arbeitnehmer_in-
nen an der Weiterbildung gefiihrt hat. Einen wesentlichen Beitrag schrieben
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sie dem Aspekt ,Mut machen” zu. Viele der Arbeitnehmer_innen mit Behinde-
rung haben negative Erfahrungen mit Bildung gesammelt und haben vielfach
ein geringes Selbstwertgefiihl oder haben bislang erst wenig Erfahrungen mit
Weiterbildungen gesammelt und empfinden die Rahmenbedingungen als fremd
und verunsichernd. Hier konnten die Bildungscoaches mit ihrer Tétigkeit eine
emotionale Starkung geben, in dem sie als Ansprechperson zur Seite standen
und in der direkten Umsetzung der Weiterbildung die Rahmenbedingungen fiir
die Arbeitnehmer_innen anpassten, zum Beispiel indem iiber eine Kontaktauf-
nahme zur Referent_in die Moglichkeit geschaffen wurde, Lerninhalte gezielter
vor- und nachzubereiten oder Lernmaterial in geeigneter Form zu erstellen.

Der Markt der Weiterbildungsangebote ist vielfédltig und wird von den Arbeit-
nehmer_innen hiufig als uniibersichtlich empfunden. Sich in dieser Vielfalt von
Angeboten zurechtzufinden und dabei zu unterstiitzen, das Passende herauszu-
filtern, wurde vielfach als ein wichtiger Beitrag fiir eine erfolgreiche Teilnahme
an einer Weiterbildung benannt. Ohne diese Unterstiitzung hétten die Arbeit-
nehmer_innen vielfach nicht an Weiterbildungen teilnehmen kénnen.

Einige Bildungscoaches berichteten von Arbeitnehmer_innen, die sich nach ei-
ner positiv erlebten Weiterbildung fiir eine weitere Teilnahme - sowohl im priva-
ten wie auch im beruflichen Kontext - interessieren wiirden. Die Unterstiitzung
durch den Bildungscoach und das Heranfiihren an Weiterbildung war die Initi-
alziindung fiir weitere Ideen und Interessen an Weiterbildung.

8.2.2 Wie bewerten Arbeitnehmer_innen riickblickend den
Bildungscoaching-Prozess?

Aus Sicht der Bildungscoaches, bewerten die Arbeitnehmer_innen die Unter-
stiitzung durch den Bildungscoach als positiv und weiterfiihrend. Die Bildungs-
coaches konnten von keinen negativen Riickmeldungen berichten. In der Praxis
arbeiteten die Bildungscoaches viel mit genauer Beobachtung und Wahrneh-
mung der/des Arbeitnehmer_in und dem direkten Ansprechen der Beobachtun-
gen und Vermutungen. Hieraus ergaben sich die Riickmeldungen direkt in der
Situation und fiihrten zu Anpassungen in der Zusammenarbeit.

Fiir das Projekt wurde ein Leitfaden zur Auswertung der Bildungscoaching-Pro-
zesse entwickelt, mit deren Hilfe die Bildungscoaches die Arbeitnehmer_innen
zu ihren Erfahrungen befragen konnten. Die Erfahrungen der Befragung haben
gezeigt, dass eine explizite Auswertung am Ende des Bildungscoaching-Prozes-
ses fiir viele Arbeitnehmer_innen schwierig umzusetzen war. Viele Arbeitneh-
mer_innen konnten sich nicht mehr genau genug erinnern, um die Fragen zu
beantworten oder waren auch nicht gewohnt, ihre Erfahrungen zu reflektieren.
Die Bildungscoaches nutzten die Auswertungsbogen als Grundlage fiir Feed-
backschleifen wihren des Prozesses. Dabei zeigte sich, dass ein direktes ,,Dran-
bleiben“ an den Arbeitnehmer_innen im gemeinsamen Bearbeitungsverlauf
sehr wesentlich war und sich daraus die Riickmeldungen ergaben.
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8.3 Erfahrungen der Bildungscoaches in der
Zusammenarbeit mit Betrieben

Die Bildungscoaches wurden befragt, welche Erfahrungen sie mit den Betrieben
gesammelt haben und welche Fragen und Erwartungen an die Bildungscoaches
gerichtet wurden.

Der Zugang der Bildungscoaches zum Betrieb erfolgte auf unterschiedlichen
Wegen. Die Anfragen nach Weiterbildung waren initiiert durch die/den Arbeit-
nehmer_in, den Betrieb oder durch den Jobcoach, der in der Begleitung des/der
Arbeitnehmer_in titig war.

Wenn die Initiative vom Betrieb kam, war es den Bildungscoaches besonders
wichtig die Bereitschaft zur Zusammenarbeit mit dem Arbeitnehmenden zu klé-
ren und eindeutig einzuholen. In der Projektpraxis wurde diese Bereitschaft zur
Zusammenarbeit immer gegeben. Dennoch war es im Rahmen des Projektes ein
wesentlicher Aspekt, sich dieses bewusst zu machen und die Selbstbestimmung
des Arbeitnehmenden nicht zu unterlaufen.

Eine wesentliche Aufgabe der Bildungscoaches bestand in der Moderation der
unterschiedlichen Perspektiven der Akteure und diese jeweils deutlich heraus-
zuarbeiten. Hiufig war die Motivation und Bereitschaft zur Zusammenarbeit
auf beiden Seiten vorhanden, aber in der Bewertung von Sachverhalten oder
Verstédndnis fiir das, worum es dem anderen geht, gab es hdufig Klarungsbe-
darf. Zum Beispiel waren einige Firmen der Teilnahme an Weiterbildungen
gegeniiber offen, hatten jedoch Bedenken, ob die Arbeitnehmer_innen daraus
Hoffnungen und Anspriiche nach verdnderten Arbeitsbedingungen ableiten, die
die Betriebe nicht erfiillen konnen oder wollen.

Die Betriebe waren sehr dankbar, dass der Bildungscoach verschiedene Auf-
gaben von Organisation und Recherche iibernommen hat. Die Betriebe haben
hiufig nicht die Ressourcen zur Verfiigung, die oftmals zeitaufwindigen Erkun-
digungen nach geeigneten Weiterbildungsanbietern, den méglichen Finanzie-
rungswegen etc. nachzugehen.

Die Fragen nach den Finanzierungsmoglichkeiten und dem Aspekt
LFreistellung“waren vielfach Themen, die die Betriebe interessiert haben, die
sich jedoch in den zuriickliegenden Erfahrungen gut l6sen lieB3en.

Fiir den Transfer der neuen Kenntnisse in den Betrieb haben die Bildungscoa-
ches davon berichtet, wie wichtig die Einbindung der betrieblichen Ansprech-
personen ist. Dabei ging es zum einen um die direkte Anwendung des neu Ge-
lernten im Betrieb und die Verfestigung und Nachhaltigkeit der Lerninhalte.
Andererseits war es wichtig, die direkten Kolleg innen mit einzubeziehen, um
den Arbeitnehmer_innen den Freiraum zu geben, die erweiterten Kompetenzen
einzubringen und zu nutzen.

BAG UB - Praxishandbuch ,Karriereplanung inklusive* 95



,0en richtigen Kurs finden*

8.3.1 Wie bewerten die Betriebe riuckblickend den
Bildungscoaching-Prozess?

Nach Wahrnehmung der Bildungscoaches bewerten die Betriebe die Bildungs-
coaching-Prozesse im Nachhinein als durchweg positiv, weil die zeitaufwéindi-
gen Organisations- und Recherchetitigkeiten vom Betrieb selbst nicht zu leisten
waren. Ebenso positiv bewertet wurde die Fachexpertise des Bildungscoachs
zur Anpassung von Bildungsinhalten und den Kenntnissen tiber gelingende
Lernmethoden.

Sehr viele Riickmeldungen der Betriebe bezogen sich auf beobachtbare positive
Verinderung des Selbstwertgefiihls der Arbeitnehmer_innen. Diese Riickmel-
dungen erfolgten nach Weiterbildungen jeglicher Thematik (fachpraktisch, So-
zialkompetenz, etc.) und wurden als wehr wertvolles Ergebnis bewertet.

8.4 Erfahrungen der Bildungscoaches in der
Zusammenarbeit mit Weiterbildungsanbietern

Die Bildungscoaches wurden gefragt welche Erfahrungen sie in der Zusammen-
arbeit mit den Weiterbildungsanbietern gesammelt haben. Die Fragen und Ant-
worten beziehen sich dabei einerseits eher im Allgemeinen auf die Erfahrungen
mit dem Markt der Weiterbildungsanbieter und zum anderen auf konkrete Er-
fahrungen mit Referent_innen in der direkten Zusammenarbeit.

Die Bildungscoaches berichteten iibereinstimmend, dass das Zurechtfinden in der
Vielzahl der Weiterbildungsanbieter und deren Angeboten sehr zeitaufwéndig und
oft miihsam war, um passende und geeignete Weiterbildungen zu finden. Die Re-
ferent_innen waren in den meisten Féllen schnell bereit, sich in ihrer Kursgestal-
tung auf die Arbeitnehmer_innen mit Behinderung einzustellen und zum Beispiel
Erlduterungen zu wiederholen, die Sprache zu vereinfachen und erkundigten sich
bei Arbeitnehmer_in oder Bildungscoach nach dem Erleben des Unterrichtsge-
schehens. Gelegentlich waren die Referent_innen zu Beginn verunsichert iiber die
direkte Begleitung der/des Arbeitnehmer_in durch den Bildungscoach im Kurs.
Dies lieB3 sich jedoch durch Erlduterungen und durch die ersten Erfahrungen aus
dem Wege rdumen und wurde im Nachhinein von den Referent_innen als sehr
hilfreich und unterstiitzend fiir ihre eigene Kursgestaltung empfunden.

Als wichtig und sinnvoll beschrieben die Bildungscoaches den Aspekt, recht-
zeitig mit den Referent_innen in den Kontakt zu gehen, um ausreichend Mog-
lichkeit zu haben, Fragen und Unsicherheiten auf Seiten der Referent_innen
zu thematisieren und damit den Arbeitnehmer_innen einen guten Start in die
Weiterbildung zu ermdoglichen.

Die Bildungscoaches haben in verschiedenen Fillen Erfahrungen mit dem Ab-
legen von Priifungen in den Weiterbildungen gesammelt, die durchaus unter-
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schiedlich waren. Vielfach handelte es sich dabei um Priifungen fiir Gabelstap-
lerscheine und Fiithrerscheine (PKW und LKW). Einige Anbieter von Weiterbil-
dungen waren sofort bereit, Nachteilsausgleiche in Priifungen zu ermdoglichen.
In diesen Féllen wurden die Anpassungen entsprechend dem Unterstiitzungsbe-
darf der Arbeitnehmer_innen vorgenommen, zum Beispiel miindliche Priifung
statt schriftlicher Priifung, mehr Zeit erhalten, Bildungscoach darf die Fragen
vorlesen.

Es gab Erfahrungen, bei denen die Anbieter sich durch Beharrlichkeit und gute
Argumente des Bildungscoachs auf Anpassungen in der Priifungssituation ein-
lieBen, aber es gab auch Situationen in denen sich die Ablehnung des Anbieters
nicht aufheben lie83.

8.5 Bewertung der Weiterbildung zum Bildungscoach

Die Bildungscoaches wurden gefragt welche Bedeutung sie in der Riickschau
mit den vorliegenden Praxiserfahrungen der im Projekt Karriereplanung inklu-
sive durchgefiihrten Weiterbildung zum Bildungscoach geben (siehe Kapitel 7)
und welche Aspekte gegebenenfalls gefehlt haben.

Bedeutsam fanden die Bildungscoaches die Arbeit mit dem eigenen Bildungs-
weg, der den Teilnehmer_innen verdeutlicht hat, wie Bildungswege individuell
verlaufen und welche Faktoren hilfreiche oder auch hinderliche Aspekte sind,
um ein positives Bildungserlebnis zu erzeugen. Diese Einheiten wurden unter
anderem im ersten Modul von Referent_innen der Stiftung Drachensee aus Kiel
vermittelt.? Dabei handelte es sich um ausgebildete Referent_innen mit Lern-
schwierigkeiten, die bis zu ihrer Teilnahme am Projekt ,Inklusive Bildung® in
der Werkstatt fiir Menschen mit Behinderung tétig waren. Zu sehen, wie Men-
schen mit Lernschwierigkeiten sehr kompetent und souveridn als Referent_in
agieren, war sehr beeindruckend fiir die Bildungscoaches.

Die Bildungscoaches hoben hervor, dass sie es als sehr hilfreich empfunden ha-
ben, den Bildungscoaching-Prozess in seinen Phasen kennenzulernen und mit
konkreten Zielen und Aufgaben zu belegen. Die Weiterbildung habe auch dazu
beigetragen, sich damit zu befassen, an welchen Stellen der Jobcoach und der
Bildungscoach unterschiedliche oder vergleichbare Tétigkeiten ausiiben. Im
Projektverlauf zeigte sich, dass diese Thematik insbesondere eine Relevanz hat,
um organisationsinterne Abldufe zu strukturieren und Zustéindigkeiten zu kla-
ren.

Die angebotenen Methoden waren sehr wertvoll und boten Neues oder waren
eine geeignete Vertiefung, insbesondere die Methoden und Arbeitsmittel zum
Erheben des impliziten Wissens waren ein sehr wichtiger Bestandteil der Wei-

2 Seit dem 1. November 2016 arbeiten die Referent_innen der Stiftung Drachensee als festange-
stellte Bildungsfachkrifte am Institut fiir Inklusive Bildung an der Christian-Albrechts Universi-
tét in Kiel.
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terbildung. Wichtig war auch die Beschiftigung mit rechtlichen Themen zu
Finanzierungen, Nachteilsausgleich etc.. Diese Einheit wurde als E-Learning
Modul angeboten, was methodisch nicht von allen Teilnehmenden als positiv
bewertet wurde.

8.6 Fazit

Die oben geschilderten Herausforderungen wurden an vielen Stellen von den
Bildungscoaches mit Losungen versehen und machen deutlich, dass Bildungs-
coaching ein Tétigkeitsschwerpunkt ist, der ein Fachwissen von regionalen An-
geboten, Lernthemen etc. enthélt. Die Bearbeitung des Themas erfordert es,
sich einzuarbeiten, sich vertraut zu machen und neue Strukturen zu schaffen
und aufrechtzuerhalten. Dafiir hat die Weiterbildung zum Bildungscoach einen
wertvollen Beitrag geleistet.

Die Akteure, vor allem auch die Weiterbildungsanbieter beziehungsweise die
Referent_innen, wachsen durch gemachte Erfahrungen in die Zusammenarbeit
hinein und verlieren in der Regel schnell ihre Bedenken. Die Erfahrungen in
der direkten Zusammenarbeit mit Referent_innen fiihren relativ leicht zu prak-
tischen Erprobungen und zum Zusammenwirken. In den Gesprédchen der Pro-
jektpartner mit Mitarbeiter_innen von iibergeordneten Ebenen in der Organi-
sation der Weiterbildungsanbieter (Geschéftsfithrung, Bereichsleitung etc.) mit
dem Anliegen die Angebote fiir die Zielgruppe Arbeitnehmer_innen mit Behin-
derung anzupassen und stirker zu 6ffnen, sind vielfach Bedenken und Vorbe-
halte genannt worden. Diese bezogen sich auf die strukturellen Bedingungen
bei den Weiterbildungsanbietern und Rahmenbedingungen der Weiterbildungs-
organisation, die eine Anpassung und Offnung aus Sicht der Leitungspersonen
erschweren.

Viele Arbeitnehmer_innen haben durch eine positive Erfahrung mit Weiterbil-
dung Mut gefasst, weitere Erfahrungen mit Weiterbildungen zu sammeln. Zu
diesen positiven Erfahrungen gehort auch die Moglichkeit, iiber Instrumente
wie den Nachteilsausgleich die Lern- und Priifungsbedingungen individuell an-
zupassen. Die durchgefiihrten Bildungscoaching-Prozesse wirken stark iiber
den Moment hinaus.

Die Betriebe fiihlen sich gut unterstiitzt und konnten vielfach ohne die Unter-
stiitzung der Bildungscoaches ihren unterstiitzten Arbeitnehmer_innen keine
angepassten Weiterbildungen ermaglichen.
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8.7 Analyse der im Projekt begleiteten
Weiterbildungen

Eines der Ziele des Projektes Karriereplanung inklusive war, Arbeitnehmer_in-
nen mit Behinderung die Teilnahme an beruflicher Weiterbildung zu ermogli-
chen. In den knapp vier Jahren der Projektlaufzeit wurde an drei Praxisstand-
orten in Hamburg, Nirnberg, Chemnitz dieses Ziel umgesetzt. Im Folgenden
sollen verschiedene Aspekte der umgesetzten Weiterbildungen in Bezug auf die
Teilnehmer_innen, die Weiterbildungen und die Titigkeiten der Bildungscoa-
ches dargestellt und bewertet werden. In einem Zwischenfazit werden Schliisse
gezogen fiir eine weitere Entwicklung eines (inklusiven) Weiterbildungsmark-
tes, der die Belange von Arbeitnehmer_innen mit Behinderung, die vielfach in
angelernten Tétigkeiten auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt tétig sind, beriick-
sichtigt.

Im Rahmen des Projektes wurde ein Dokumentationsraster erstellt, in dem die
Projektpartner die umgesetzten Weiterbildungen dokumentiert haben. Auf Ba-
sis dieser strukturierten Form der Dokumentation wurde die vorliegende Ana-
lyse erstellt.

8.7.1 Aspekte zu den Teilnehmenden der Weiterbildungen

Insgesamt haben im Projektverlauf 215° Arbeitnehmer_innen mit Behinderung
an einer Weiterbildung teilgenommen beziehungsweise dazu eine qualifizierte
Beratung erhalten.

Der Bedarf beziehungsweise der Wunsch an einer Weiterbildung teilzunehmen,

ist dabei auf unterschiedlichem Wege bekannt geworden, zum Beispiel

e haben der Betrieb, der unterstiitzende Jobcoach und oder die/der Arbeit-
nehmer_in miteinander festgestellt, dass es einen Wunsch oder Bedarf nach
Weiterbildung gibt,

e hat der Fachdienst in Informationsveranstaltungen iiber die Moglichkeiten
von Weiterbildungen informiert und fiir das Thema sensibilisiert und eine
Zusammenarbeit mit den Arbeitnehmer_innen verabredet (eine nihere Be-
schreibung zu den Projekterfahrungen fiir das Thema Weiterbildung fiir Ar-
beitnehmer_innen mit Behinderung zu informieren und zu sensibilisieren
sind in Kapitel 12 dargestellt).

Geschlechter:

Die Geschlechterverteilung dieser Gruppe von Arbeitnehmer_innen mit Behin-
derung, die an einer Weiterbildung teilgenommen haben, stellt sich folgender-
malen dar:

3 Nicht mit aufgefiihrt sind die im Projekt zu sogenannten Peer Supporter_innen weitergebilde-
ten Arbeitnehmer_innen mit Behinderung. Dabei handelt es sich um ein eigenes Projektziel. Die
Darstellung dazu finden Sie in Kapitel 11.
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Bewertung:

Die Tendenz der Geschlechterverteilung der im Projekt teilgenommenen Arbeit-
nehmer_innen mit Behinderung spiegelt sich wider in der Verteilung der von
den Integrationsfachdiensten (IFD) unterstiitzten Personen. Laut Jahresbericht
2016/2017 der BIH (Bundesarbeitsgemeinschaft der Integrationsdmter und
Hauptfiirsorgestellen) wurden im Jahr 2015 vom IFD insgesamt 46% Frauen
und 54% Ménner in den Bereichen Vermittlung und Sicherung unterstiitzt.*

Auch in der von der BAG UB regelméfBig durchgefiihrten Umfrage zu den Teil-
nehmenden der MaBnahme ,Unterstiitzte Beschéiftigung“ ist der prozentuale
Anteil der médnnlichen Teilnehmenden etwas hoher.

Alter:
Die Altersverteilung, der Arbeitnehmer_innen mit Behinderung, die an einer
Weiterbildung teilgenommen haben, stellt sich folgendermaf3en dar:

unter 17 Jahre
alter als 40 Jahre 9% 1%

4 Vgl. https:/www.bag-ub.de/dl/ub/umfrage/Auswertung%20BAG%20UB%20Bundesweite%20
Umfrage%20UB%202016%20V2.pdf
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Bewertung:

Die Verteilung erscheint aus verschiedenen Griinden plausibel. Die Altersver-
teilung entspricht in der Tendenz den Umfrageergebnissen der BAG UB zur
MaBnahme ,Unterstiitzte Beschéftigung® (UB) aus den Jahren 2005 bis 2016
im Bereich der UB-Berufsbegleitung.® Die Fachdienste im Projekt arbeiten seit
vielen Jahren mit der Manahme UB, als Integrationsfachdienst oder bieten den
betrieblichen Berufsbildungsbereich an. Der Zugang zu den Arbeitnehmer_in-
nen erfolgte bei den beteiligten Fachdiensten {iber deren vorliegende Struktu-
ren (Betriebe und Arbeitnehmer_innen, die durch die Fachdienste unterstiitzt
wurden). Weitere Griinde fiir die Altersverteilung konnten sein: Die Gruppe der
unter 17-jahrigen befinden sich noch in der schulischen Bildung oder Grundqua-
lifizierung fiir den Arbeitsbereich und sind demnach in Weiterbildungen noch
nicht zu erwarten. Die Gruppe der 18 bis 40 jahrigen Teilnehmenden stellt die
groffte Gruppe dar. Griinde fiir diese Verteilung konnten darin bestehen, dass
diese Gruppe noch eine langfristige Perspektive auf das eigene Arbeitsleben hat
und sich daraus Motivation und Interesse an einer Weiterentwicklung der eige-
nen Féahigkeiten und Kompetenzen entwickelt. Auch der Anteil der iiber 40 jih-
rigen, die an Weiterbildungsangeboten teilgenommen haben, ist &hnlich niedrig,
wie der Anteil dieser Personengruppe an Angeboten im Rahmen der Manahme
~Unterstiitzte Beschiftigung“.® Das kann so interpretiert werden, dass das Inte-
resse auch dieser Personengruppe an beruflicher Weiterbildung genau so hoch
ist, wie das von jiingeren Arbeitnehmer_innen.

Titigkeitsbereiche:

Die Tétigkeitsbereiche, in denen die Arbeitnehmer_innen mit Behinderung, die
an einer Weiterbildung teilgenommen haben, beschiftigt sind, verteilen sich fol-

gendermalen:

5 Eine Dokumentation der Ergebnisse zur aktuellen Umfrage finden Sie unter: https:/www.bag-

ub.de/ub/umfragen
6 Ebendfalls ersichtlich in den Ergebnissen zur aktuellen Umfrage in Tabelle 18.5.: https:/www.

bag-ub.de/ub/umfragen
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Bewertung:

Die Haufigkeitsverteilung der oben genannten Téatigkeitsbereiche stimmt in der
Tendenz mit den Ergebnissen aus der BAG UB Umfrage zur UB 2009 bis 20167
iiberein, das heil3t die Tatigkeitsbereiche in denen relativ gesehen die meisten
Beschiéftigungen erfolgen, spiegeln sich auch hier in der Hiufigkeit der Weiter-
bildungen wieder.

8.7.2 Aspekte zu den Weiterbildungen

Im Folgenden sollen ndhere Aussagen zu unterschiedlichen Aspekten der Wei-
terbildungen an denen die Arbeitnehmer_innen mit Behinderung teilgenommen
haben, beschrieben werden und eine Bewertung der Erfahrungen mit den un-
terschiedlichen Bereichen, Orten und Formaten der Weiterbildungen erfolgen.

8.7.2.1 Bereiche in denen die Weiterbildungen umgesetzt
wurden:

Die umgesetzten Weiterbildungen wurden in drei Bereiche aufgeteilt, in die sich
die Weiterbildung einordnen lieBen. Die Verteilung auf die jeweiligen Bereiche
stellt die Graphik dar:

7 Eine Dokumentation der Ergebnisse zur aktuellen Umfrage finden Sie unter: https:/www.bag-
ub.de/ub/umfragen

8 Eine Auswahl verschiedener Praxisbeispiel von umgesetzten Weiterbildungen mit Blick aus
den Perspektiven der Arbeitnehmer_innen, der Betriebe, der Referent_innen und des Bildungs-
coachs finden Sie im Kapitel 9.

102 BAG UB - Praxishandbuch ,Karriereplanung inklusive®


https://www.bag-ub.de/ub/umfragen
https://www.bag-ub.de/ub/umfragen

Bildungscoaching bei beruflicher Weiterbildung fur Arbeitnehmer_innen mit Unterstttzungsbedarf

Die Kategorie fachpraktischer Weiterbildungen stellt den zahlenméBig groften
Teil dar. In diese Rubrik fallen zum Beispiel Weiterbildungen zu

e Warenkunde im Einzelhandel

e Fortbildung zur Betreuungskraft in stationdren Pflegeeinrichtungen
e Anwendung von Computerprogrammen (diverse)

e (Gabelstaplerfiihrerschein

e Verkaufsschulung/Kundenkontakt gestalten

e Erste Hilfe Schulung

e Hygieneschulung

e Schulung zur Arbeitssicherheit

e Grundlagen in der Elektrotechnik

e Grundlagen in der Sanitdrtechnik

e Fortbildung fiir die Tétigkeit in Kindertageseinrichtungen

In der Rubrik Schliisselqualifikation beziehungsweise Personlichkeitshildung
erfolgten Weiterbildungen zum Beispiel in

¢ Selbst und Fremdwahrnehmung

e Farb- und Stilberatung - gut gekleidet im Beruf

e Weiterbildung zur Gestaltung der Work-Life-Balance

Beispielhafte Nennungen von Weiterbildungen im Bereich lebenspraktische
Kompetenzen erweitern, sind:

e Umgang mit Geld, Konsum, Schulden

e Fiihrerschein fiir den PKW

Bewertung:

Die Weiterbildungen der drei Bereiche hatten alle einen Bezug zur Arbeitstétig-
keit der Arbeitnehmer_innen, unterschiedlich war der unmittelbare oder eher
mittelbare Bezug. Die unter fachpraktisch zusammengefassten Weiterbildungen
hatten einen direkten Bezug zur Arbeitstitigkeit und waren eng mit dem Ta-
tigkeitsfeld verkniipft. Einige davon sind regelméfig wiederkehrende Schulun-
gen fiir bestimmte Tétigkeitsfelder, zum Beispiel Hygieneschulung, Warenkun-
de, oder notwendige Schulungen, um in dem Bereich arbeiten zu diirfen, zum
Beispiel Fortbildung zur Betreuungskraft. In Verbindung mit dem Projektziel
erscheint es naheliegend, dass in diesem Bereich die meisten Weiterbildungen
umgesetzt wurden.

Allerdings haben auch die Weiterbildungen aus den beiden anderen Bereichen
einen Bezug zur Tétigkeit. In den Interviews zur Erhebung des Bedarfs von Wei-
terbildungen (siehe Kapitel 4) wurde insbesondere von den Fachdienstmitar-
beiter_innen hédufig ein Weiterbildungsbedarf im Bereich der sozialen Kompe-
tenzen bei den Arbeitnehmer_innen mit Behinderung benannt. Riickmeldungen
aus den Betrieben unterstrichen diese Wahrnehmung der Fachdienstmitarbei-
ter_innen. Die Wirkungen aus den besuchten Weiterbildungen zu Themen von
Sozialkompetenz und anderen Schliisselqualifikationen waren einerseits per-
sonlichkeitsbildend, zum Beispiel Steigerung der Kommunikationsfahigkeiten
und des Selbstwertgefiihls, welches sich vielfach im betrieblichen Alltag positiv
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auswirkte. Andererseits war die Wirkung fiir die Kerntétigkeit im Betrieb posi-
tiv, zum Beispiel im Umgang mit Kund_innen. Die Riickmeldungen der Betriebe
nach Teilnahme an Weiterbildungen beinhalteten sehr héufig, dass die oben
beschriebenen personlichkeits- und tétigkeitsbildenden positiven Effekte das
Arbeitsverhéltnis stabilisieren.

Im Bereich der lebenspraktischen Weiterbildungen erfolgte zum Beispiel die
Teilnahme zum Erwerb eines PKW Fiihrerscheins. Der Aspekt ,,Mobilitat“ spielt
gerade in ldndlichen Regionen - einer der Projektpartner arbeitet in lindlichen
Strukturen mit wenig OPNV-Angeboten - eine wesentliche Rolle fiir die berufli-
che Teilhabe und hat mittelbaren Einfluss auf die berufliche Tétigkeit. Insofern
sind auch Themen, die zunédchst eher im lebenspraktischen Bereich angesiedelt
sind, relevant fiir die Arbeitnehmer_innen und deren Beschéftigungsmoglich-
keiten sowie der personlichen Weiterentwicklung auf dem Arbeitsmarkt.

8.7.2.2 Formate der Weiterbildungen

Die umgesetzten Weiterbildungen erfolgten in unterschiedlichen Formaten be-
ziehungsweise Settings, die hier ndher beschrieben werden sollen. So differie-
ren die Weiterbildungen nach den Orten, an denen sie stattgefunden haben,
danach, ob es Einzel- oder Gruppensettings waren, ob die Weiterbildungen ei-
nes bestehenden Angebots genutzt wurden oder ob im Rahmen des Projektes
ein Format oder Setting neu initiiert wurde. Diese unterschiedlichen Faktoren
sollen in ihrer Vielféltigkeit dargestellt werden und mit Erfahrungen belegt und
bewertet werden.

8.7.2.2.1 Weiterbildungsorte

Die umgesetzten Weiterbildungen fanden im Betrieb oder auBBerhalb des Betrie-
bes beim jeweiligen Bildungsanbieter statt. Dazu gehoren auch die im Projekt
von den beteiligten Projektpartnern angebotenen Weiterbildungen. Die Vertei-
lung auf die beiden Orte ist folgende:
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Beispiele fiir innerbetriebliche Weiterbildungen sind die in einigen Branchen
zunehmend tiblichen E-Learning-Schulungen zu Themen wie Warenkunde, Hy-
giene etc.

Bewertung:

Die Bildungscoaches haben die Arbeitnehmer_innen vorrangig bei auBBerbetrieb-
lichen Weiterbildungen unterstiitzt. Ein Grund konnte sein, dass innerbetrieb-
liche Weiterbildungen fiir die Betriebsangehdorigen und deren fachliche Belan-
ge organisiert werden und dort weniger der/die einzelne Arbeitnehmer_in mit
seinem/ihrem individuellen Bedarfen im Blick ist. Von den innerbetrieblichen
Weiterbildungen erfahren Jobcoach und/oder Bildungscoach vielfach nicht. In
den Interviews, in denen Betriebe nach ihrer Sicht auf den Bedarf von Weiterbil-
dungen fiir die Arbeitnehmer_innen mit Behinderung befragt wurden, duerten
diese die Beobachtung, dass in innerbetrieblichen Weiterbildungen die Refe-
rent_innen nicht ausreichend auf die unterschiedlichen Lernvoraussetzungen
der Weiterbildungsteilnehmenden eingehen wiirden. Gerade Arbeitnehmer_in-
nen mit Lernschwierigkeiten wiirden héaufig Unterstiitzung benétigen, zum Bei-
spiel beim Nachbereiten der Inhalte oder beim Transfer in das Tétigkeitsgebiet.
Hier konnte ein engeres Zusammenwirken von Betrieb, Referent_innen und Bil-
dungscoach sinnvoll sein.

8.7.2.2.2 Einzelschulungen

Um dem Bedarf beziehungsweise Wunsch von Arbeitnehmer_in und/oder Be-
trieb nach einer Weiterbildung zu entsprechen, wurde von den insgesamt 215
umgesetzten Weiterbildungen in 27 Féllen eine Einzelschulung durchgefiihrt.
Die Einzelschulungen lassen sich unterscheiden in bestehende Angebote, auf die
die Arbeitnehmer_innen zuriickgreifen konnten und durch den Bildungscoach
initiierte Angebote. Beispiele fiir bestehende Angebote von Einzelschulungen
sind die bereits oben aufgefiihrten E-Learning-Programme, mit denen sich die
Arbeitnehmer_innen in einigen Branchen regelmiBig zu bestimmten Themen
weiterbilden miissen.

Da es nicht fiir alle Weiterbildungswiinsche und -bedarfe, die an die Bildungs-
coaches herangetragen wurden, entsprechende Angebote von Weiterbildungs-
anbietern der jeweiligen Region vorlagen, haben die Bildungscoaches eigene
Angebote zu dem jeweiligen Weiterbildungsbedarf beziehungsweise -wunsch
initiiert. Der Bildungscoach hat dafiir in Absprache mit dem Betrieb und der/
dem Arbeitnehmer_in den Weiterbildungsbedarf ermittelt und daraufhin das
Angebot ausgerichtet (siehe zum genauen Vorgehen auch Darstellung des Bil-
dungscoaching-Prozesses in Kapitel 6). Die durch den Bildungscoach initiier-
ten Angebote wurden einerseits durch den Bildungscoach selbst umgesetzt, das
heiBt der Bildungscoach fungierte als Referent _in fiir das angefragte Thema und
fiihrte mit der/dem Arbeitnehmer_in eine Weiterbildung durch. Das erfolgte im
Projektverlauf hiufiger im Bereich von Schulungen im Bereich PC (Anwendung
von Programmen), in Schulungen zum Umgang mit Kunden und Schulungen zu
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Warenkunde. Fiir weitere initiierte Angebote hat der Bildungscoach eine/n Refe-
rent_in fiir das Thema gewonnen, der /die bereit war fiir den speziellen Bedarf
eine Einzelschulung zu konzipieren und anzubieten, zum Beispiel fand sich ein
Elektromeister, der eine Schulung mit dem speziell notwendigen Inhalt fiir einen
Arbeitnehmer durchgefiihrt hat.

Bewertung:

Einzelschulungen wurden durchgefiihrt, weil es zum Beispiel bei den E-Lear-
ning-Programmen konzeptionell so vorgesehen ist. Bei den selbstinitiierten
Einzelschulungen durch Bildungscoaches lagen die Griinde einerseits in einem
mangelnden bestehenden Angebot und andererseits darin, dass fiir diesen Be-
darf wegen mangelnder Nachfrage bei anderen Arbeitnehmer_innen oder we-
gen mangelnder Kenntnis des Bedarfes beim Bildungscoach kein Gruppenange-
bot konzipiert werden konnte. Bei groBeren Fachdiensten diirfte die Moglich-
keit, ein Gruppenangebot fiir einen Weiterbildungsbedarf zu initiieren, welches
nicht durch Weiterbildungsanbieter abgedeckt wird, eher gegeben sein, als bei
kleineren Fachdiensten mit einer geringeren Anzahl von unterstiitzten Arbeit-
nehmer_innen. Ebenso sind regionale Strukturen zu beachten. In landlichen Be-
reichen ist die Gruppenbildung zum Beispiel wegen mangelnder OPNV Angebote
hiufig eine Hiirde. Weitere Griinde fiir Angebote, die durch die Bildungscoaches
initiiert wurden siehe auch in dem folgenden Abschnitt Gruppenschulungen.

8.7.2.2.3 Gruppenangebote

Die tiberwiegende Zahl der durchgefiihrten Weiterbildungen erfolgte als Grup-
penangebote. Auch hier lassen sich die Weiterbildungen untergliedern in beste-
hende Angebote, die von Weiterbildungsanbietern durchgefiihrt und in Angebo-
te, die durch die Bildungscoaches initiiert wurden.

Die initiierten Angebote lassen sich untergliedern in die Angebote, die die Bil-

dungscoaches innerhalb des eigenen Fachdienstes angeboten haben und die

Angebote in denen die Bildungscoaches mit Weiterbildungsanbietern/Referent_

innen Angebote konzipiert und durchgefiihrt haben.

Beispiele von initiierten Angeboten:

e Ein Fachdienst ist mit einem Weiterbildungsanbieter fiir eine Weiterbildung
zur Betreuungskraft eine Kooperation eingegangen. Ziel dieser Kooperation
ist es, ein Format zu entwickeln, welches in Methodik und Didaktik auf die
Bedarfe der Arbeitnehmer_innen mit Lernschwierigkeiten, die relativ hiufig
diese Weiterbildung nachfragen, eingeht.

e Ein Fachdienst hat ein Angebot fiir die Vertiefung von sozialen Kompeten-
zen (Kommunikation, Selbstwahrnehmung/Fremdwahrnehmung, Umgang
mit schwierigen Situationen im Arbeitsalltag) entwickelt und bietet diese im
eigenen Fachdienst an.

¢ Ein Fachdienst hat zusammen mit einem Weiterbildungsanbieter der Region
ein Angebot initiiert fiir den Umgang mit Geld, Schulden, Konsum. Der Bedarf
zu einer Weiterbildung in diesem eher lebenspraktischen Bereich war von
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Betrieben und Jobcoach an den Bildungscoach herangetragen worden.

e Ein Fachdienst hat fiir eine Gruppe von Arbeitnehmer_innen mit Behinde-
rung einen Kurs in Grundlagen in der Sanitirtechnik gemeinsam mit einem
Weiterbildungsanbieter der Behindertenhilfe angeboten. Der Bedarf dafiir
zeigte sich dem Fachdienst in mehreren Betrieben und dort beschéftigten
Arbeitnehmer_innen mit Behinderung.

Bewertung:

Wie bereits in der Auswertung der Erfahrungen der Bildungscoaches deutlich

wurde, gibt es eine Vielfalt von Weiterbildungsanbietern und Weiterbildungs-

angeboten. In den im Projekt umgesetzten bestehenden Gruppenangeboten
zeigte sich die Vielfalt von Bildungsanbietern, die in den jeweiligen Regionen

Weiterbildungen anbieten. Es ist eine Aufgabe des Bildungscoachs innerhalb

dieses groBen Spektrums das passende Angebot fiir die Arbeitnehmer_innen

herauszufiltern. Dabei kann der Bildungscoach auf iiberregionale Datenban-
ken der Agentur fiir Arbeit, wie zum Beispiel Kursnet (https:/kursnet-finden.
arbeitsagentur.de/kurs/) oder Berufsentwicklungsnavigator BEN (https:/ben.ar-
beitsagentur.de/) zuriickgreifen. Die Projektpraxis hat allerdings gezeigt, dass
diese Datenbanken mit ihren Such und Filterfunktionen fiir die Recherche fiir
die Arbeitnehmer_innen mit Behinderung in Anlerntétigkeiten wenig hilfreich
sind. Sehr wesentlich war es fiir die Arbeit der Bildungscoaches, die regionalen

Weiterbildungsanbieter zu recherchieren und direkt in Kontakt zu gehen, um

passende Angebote zu finden (siehe auch Kapitel 6.3, ,Aufgaben des Bildungs-

coachs®). Es ist ein wesentlicher Baustein fiir die Umsetzung der Tétigkeit des

Bildungscoachs, die gesammelten Kenntnisse iiber Weiterbildungsanbieter mit

ihren Angeboten und die Erfahrungen in der Zusammenarbeit systematisch im

Fachdienst festzuhalten, zum Beispiel in einer eigenen Datenbank oder Kartei.

Die Erfahrungen im Projekt haben gezeigt, dass aus verschiedenen Griinden An-

gebote von Weiterbildungen durch den Fachdienst initiiert werden miissen, um

den Bedarf und die Wiinsche der Arbeitnehmer_innen und Betriebe nach Wei-
terbildungen zu bedienen. Es war den Bildungscoaches ein wichtiges Anliegen

im Rahmen des Projektes dieses umzusetzen. Die gesammelten Projekterfah-

rungen mit den vorhanden Angeboten und den Griinden, Angebote erst schaffen

zu miissen, geben hilfreiche Riickschliisse auf die Entwicklungsrichtung hin zu
einer inklusiven Weiterbildungslandschaft. Zunédchst zu den Griinden, die initi-
ierte Angebote notwendig gemacht haben:

e Die Angebote der Weiterbildungsanbieter sind auf Berufshilder ausgerich-
tet und thematisch, und damit auch zeitlich, zu umfangreich angelegt. Die
Arbeitnehmer_innen in Anlerntitigkeiten suchen hiufig Weiterbildungen in
einem Teilbereich eines Titigkeitsfeldes, zum Beispiel Streichen einer Wand,
Reinigen von Sanitdranlagen, Umgang mit Messern in der Kiiche etc.

e Passende Angebote sind regional nicht vorhanden. Eine aufwéndige Anreise
und gegebenenfalls Ubernachtung in fremder Umgebung ist fiir viele der Ar-
beitnehmer_innen mit Behinderung nicht vorstellbar, beziehungsweise eine
Begleitung durch den Bildungscoach in diesem MaBe nicht abzubilden. Dar-
aus entwickelte sich zum Beispiel ein regionales Angebot fiir eine lebensprak-
tische Weiterbildung zum Thema Umgang mit Geld, Konsum und Schulden.
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¢ Die Angebote der Weiterbildungsanbieter sind von der didaktischen und me-
thodischen Aufbereitung nicht auf die Lernbedarfe der Arbeitnehmer_innen
mit Behinderung, inshesondere mit Lernschwierigkeiten, ausgerichtet. Die
Notwendigkeit nach langsamerem Lerntempo und vielen praktischen Antei-
len ist in den Kursen héufig nicht gegeben. Aus dieser Erkenntnis wurde zum
Beispiel ein Erste-Hilfekurs fiir Arbeitnehmer_innen (mit und ohne Behinde-
rung) initiiert, der mit verldngerter Kursdauer veranschlagt war.

e Viele Arbeitnehmer_innen mit Behinderung sind unerfahren mit Weiterbil-
dungen. Viele haben im Rahmen des Projektes erstmalig davon gehort und
die Idee bekommen, daran teilzunehmen. Die initiierten Kurse der Bildungs-
coaches zu dem Themenkomplex ,Sozialkompetenz“ haben sich daraus ent-
wickelt. Diese Kurse hatten fiir die Teilnehmenden die Vorteile, dass sie in
den Rdumen des Fachdienstes stattfanden, die Teilnehmenden die Wege da-
hin kannten, dort in der Regel auf Mitarbeiter_innen trafen, die sie kennen
und sie waren sich sicher, dass auf ihre Bedarfe beim Lernen eingegangen
wird. Hiufig waren diese ersten Erfahrungen der Anfang, um sich die Teil-
nahme an weiteren Weiterbildungen in bestehenden Angeboten von Weiter-
bildungsanbietern zuzutrauen.

Um die Angebote zu initiieren sind zwei Aspekte sehr wesentlich. Die Bildungs-
coaches benétigen eine gute Vernetzung mit den regionalen Weiterbildungsan-
bietern /Referent_innen, um mit diesen als Kooperationspartnern die gewiinsch-
ten Angebote anzupassen beziehungsweise zu entwickeln. Die Bildungscoaches
benotigen Kenntnisse und Féahigkeiten in der Gestaltung von Bildungseinheiten,
um eigene Angebote zu entwickeln beziehungsweise mit zu entwickeln. Das ver-
deutlicht noch einmal die spezifischen Kenntnisse beziehungsweise Fahigkeiten,
die das Titigkeitsfeld Bildungscoach mitbringt.

8.7.3 Tatigkeiten des Bildungscoachs

In der Erhebung der umgesetzten Weiterbildungsbegleitungen des Projektes
wurden die Tédtigkeiten des Bildungscoachs in verschiedene Aufgabenbereiche
untergliedert und jeweils festgehalten, welche der Aufgaben im Einzelfall zu-
traf’. Die nachfolgende Auflistung stellt die Aufgabenbereiche dar und gibt ei-
nen Eindruck von der jeweiligen Haufigkeit.

e Eine qualifizierte Beratung, in denen der interessierte Betrieb und die Ar-
beitnehmer_innen tiber Moglichkeiten einer Weiterbildung, Rahmenbedin-
gungen etc. informiert werden, hat in allen Fillen stattgefunden. Sie stellt
den Auftakt einer méglichen Zusammenarbeit dar.

e Weiterbildungsangebote fiir die/den Arbeitnehmer_in recherchieren war
in zwei Drittel der Félle notwendig. Auf die besonderen Herausforderungen
und die Wichtigkeit der Aufgabe wurde im ersten Teil dieses Kapitels schon
hingewiesen. Die Situationen in denen der Bildungscoach nicht das Angebot
recherchierte, waren zum Beispiel innerbetriebliche Schulungen oder eigene
initiierte Angeboten des Fachdienstes.

9 Eine detaillierte Beschreibung der Aufgaben des Bildungscoachs finden Sie in Kapitel 6.
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Kontaktaufnahme mit der/dem Arbeitgeber_in erfolgte in deutlich mehr
als der Hilfte der Félle. Die Absprachen mit dem Betrieb waren notwendig,
wenn es sich um Weiterbildungen handelte, die der Betrieb als Bedarf &uB3ert
oder der Betrieb fiir die Finanzierung oder zeitliche Freistellung anzuspre-
chen ist. Viele Arbeitnehmer_innen duBern jedoch auch den Wunsch nach
Weiterbildung, bei dem der Betrieb nicht unmittelbar involviert ist, zum Bei-
spiel wollte ein Arbeitnehmer seine beruflichen Chancen erhéhen und einen
Gabelstaplerschein erwerben. Der Anstellungsbetrieb sah die Notwendigkeit
nicht. Eine Kontaktaufnahme mit dem Betrieb war vom Arbeitnehmer nicht
gewlinscht.

Finanzierung der Weiterbildung kliren, erfolgte in zwei Dritteln der Félle.
Dabei kann es sich zum einen um die Recherche nach Finanzierungsmoglich-
keiten und der Beantragung fiir die entsprechenden Programme handeln,
zum anderen um moderierte Gespriache zwischen Arbeitnehmer_in und Be-
trieb zum Aushandeln der Kosteniibernahme und dem Umgang mit dem zeit-
lichen Einsatz fiir die Weiterbildung. Beispielsweise war ein Betrieb bereit,
die Kosten zu zahlen und die/der Arbeitnehmer_in besuchte die Weiterbil-
dung (teilweise) in der Freizeit.

Kontaktaufnahme mit der/dem Dozent_in vor der Weiterbildung war in
deutlich weniger als einem Drittel der Fille notwendig. Nach Riicksprache
mit der/dem Arbeitnehmer_in ist mit der/dem Dozent_in Kontakt aufgenom-
men worden, um zum Beispiel die Bedarfe der/des Arbeitnehmer_in beim
Lernen zu thematisieren, um abzusprechen, inwieweit der Bildungscoach
Unterlagen des Kurses fiir die/den teilnehmenden Arbeitnehmer_in in Leich-
te Sprache iibersetzen kann oder soll.

Vorbereitung der Lerninhalte war in einem Fiinftel der begleiteten Weiter-
bildung notwendig. Dies erfolgte zum Beispiel in Situationen mit anschlieBen-
der Priifung. Fiir die Arbeitnehmer_innen, die von sich wussten, dass sie fiir
den Wissenserwerb mehr Zeit benotigen, als der Kurs anbietet, nehmen die
Bildungscoaches die Moglichkeit in Anspruch im Vorwege bestimmte Inhalte
vorzubereiten. Notwendig war hierfiir, dass der Bildungsanbieter die Materi-
alien an den Teilnehmenden beziehungsweise den Bildungscoach herausgibt
und dass der Bildungscoach sich in der Lage sieht, die Inhalte thematisch
mit der/dem Arbeitnehmer_in vorzubereiten. Beispiele aus der Praxis waren
Fiihrerscheinerwerb (PKW, Gabelstapler).

Begleitung bei der Weiterbildungsveranstaltung erfolgte bei drei Viertel der
Weiterbildungen. Der Bildungscoach ist (gegebenenfalls auch nur teilweise)
mit in die Seminare gegangen und hat dort die/den Arbeitnehmer_in in der
Lernsituation unterstiitzt, zum Beispiel die Inhalte und Aufgaben im Semi-
nar in Leichte Sprache iibersetzt oder bei Aufgabenstellungen unterstiitzt.
Letztendlich stellt der Bildungscoach damit eine Unterstiitzung der/des Refe-
rent_in dar, die aufgrund der vorliegenden Ressourcen durch den Weiterbil-
dungsanbieter diese individuelle Unterstiitzung nicht leisten kann.
Nachbereitung der Lerninhalte mit der/dem Arbeitnehmer_in ist bei ca.
der Hélfte der umgesetzten Weiterbildungen durchgefiihrt worden. Hiufig
erfolgt beim Nachbereiten der Inhalte schon eine enge Abstimmung mit dem
Jobcoach, damit die im nichsten Schritt erforderliche Ubertragung in den
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Arbeitsalltag gut gelingen kann. Fiir den Bildungscoach erfordern die Vor-
bereitung und Nachbereitung der Lerninhalte Kenntnis iiber verschiedene
Lernmethoden, um die/den Arbeitnehmer_in darin zu unterstiitzen, die In-
halte fiir sich nutzbar zu machen. In der im Projekt Karriereplanung inklu-
sive entwickelten und durchgefiihrten Weiterbildung zum Bildungscoach ist
diesem Thema eine Seminareinheit gewidmet.

e Transfer der Weiterbildungsinhalte in den betrieblichen Ablauf erfolgte in
knapp der Hélfte der umgesetzten Weiterbildungen durch den Bildungscoach
in Abstimmung mit Arbeitnehmer_innen und Betrieben. Dort, wo ein Trans-
fer nicht notwendig war, lagen die Griinde zum einen in den beschriebenen
Weiterbildungen, in denen der Betrieb nicht kontaktiert wurde. Hier ist es
naheliegend, dass kein Transfer in den Betrieb erfolgte. Zum anderen wurde
dieser Aufgabenbereich hidufig durch den Jobcoach abgedeckt. In den Fillen
in denen Bildungscoach und Jobcoach nicht als eine Person agieren, erfolgte
hiufig die Ubergabe zuriick an den Jobcoach genau fiir diesen Bereich. Der
Jobcoach kennt die betrieblichen Abldufe und kann dort am wirkungsvollsten
unterstiitzen, beziehungsweise einschitzen was notwendig ist.

8.7.4 Abbriiche von Weiterbildungen

Die Zahl der Abbriiche von Weiterbildungen war sehr gering. Abbriiche erfolg-
ten in der Phase der qualifizierten Beratung, das hei3t in der Beratungs- und
Sondierungsphase zu einer Weiterbildung. Griinde fiir die Entscheidung gegen
eine Weiterbildung nach anfiénglichem Interesse, lagen hédufig in personlichen
Situationen (zum Beispiel Krankheit, Schwangerschaft, Umzug).

Wer mit der Weiterbildung angefangen hat, hat diese auch durchgefiihrt. Eine
Ausnahme stellt ein Arbeitnehmer dar, der nach nicht bestandener Priifung
beim Fiihrerschein keinen zweiten Versuch mehr unternehmen wollte. Ein
wichtiger Grund fiir die geringe Abbruchquote nachdem die Weiterbildung ge-
startet ist, liegt in der individuellen und intensiven Unterstiitzung durch den
Bildungscoach, der auf verschiedenen Ebenen (siehe Tétigkeitsfelder des Bil-
dungscoachs) den Weg fiir ein Gelingen der Weiterbildung ebnet.

8.7.5 Fazit

Das leitende Motiv der Bildungscoaches in ihrer Arbeit ist der individuelle und
personenzentrierte Ansatz. Dieses Vorgehen hat zu einer hohen Zufriedenheit
bei den Teilnehmer_innen gefiihrt. Es wurden zahlreiche Lésungen gefunden,
um dem Bedarf und Wunsch nach Weiterbildungen zu entsprechen. Die gerin-
gen Abbruchzahlen, die sich zudem auf die Sondierungsphase zu einer Weiter-
bildung beschrinken, zeigen den Erfolg dieses Vorgehens.

In den bestehenden Weiterbildungsangeboten ist noch deutlich mehr auf die Be-
lange der Arbeitnehmer_innen in Anlerntitigkeiten einzugehen. Der Zuschnitt
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der Inhalte ist vielfach zu umfangreich und nicht in kleinen Einheiten zu buchen.
Hier wiéren kleinere Module angezeigt. Ebenso wiren die Rahmenbedingungen
der Referent_innen dahingehend auszustatten, dass eine differenziertere Vorge-
hensweise in der Wissensvermittlung moglich wird. Das kommt nicht nur Men-
schen mit Lernschwierigkeiten zugute, sondern zum Beispiel auch Menschen
mit keinen oder geringen Lese- und Schreibkenntnissen, oder Menschen, die
sich Deutsch als Fremdsprache aneignen miissen.

Bei innerbetrieblichen Weiterbildungen konnte der Bildungscoach noch mehr
als Unterstiitzung genutzt oder angefragt werden. Der Bedarf ist vorhanden,
jedoch haufig die Tatigkeit des Bildungscoachs nicht bekannt.

Arbeitnehmer_innen tiber 40 Jahre sind in den Projekttitigkeiten relativ gering
vertreten. Sie konnten noch gezielter mit ihren gegebenenfalls vorhandenen Be-
darfen und Wiinschen nach Weiterbildung in den Fokus genommen werden.

Literatur:

BAG UB, Bundesarbeitsgemeinschaft fiir Unterstiitzte Beschéftigung (Hg.)
(2017): Ergebnisse der 5. Bundesweiten Umfrage der BAG UB zur Um-
setzung der MaBnahme ,,Unterstiitzte Beschéftigung“ nach § 38a (55
n.F.) SGB IX fiir das Jahr 2016. Als Download: https:/www.bag-ub.de/
dl/ub/umfrage/Auswertung BAG UB Bundesweite Umfrage UB 2016.
pdf
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9 Praxisbeispiele

Im Projekt Karriereplanung inklusive! wurden insgesamt 215 berufliche Wei-
terbildungen von Menschen mit Behinderung, die auf dem allgemeinen Arbeits-
markt arbeiten, durch Bildungscoache begleitet. Eine exemplarische Auswahl
dieser Weiterbildungsbegleitungen wurde durch die drei Praxispartner des Pro-
jekts in Form von Praxisbeispielen dokumentiert, die Sie alle auf der Projekt-
homepage (https:/www.karriereplanung-inklusive.de/index.php/projektergeb-
nisse) finden kénnen. Die Praxisbeispiele geben sowohl einen Uberblick iiber
die groBBe Bandbreite unterschiedlicher beruflicher Weiterbildungsangebote, die
durch Arbeitnehmer_innen im Rahmen des Projekts Karriereplanung inklusive
besucht wurden. Sie vermitteln auch einen Eindruck iiber die unterschiedlichen
Aufgaben des Bildungscoaches im Rahmen der Weiterbildungsbegleitungen und
sie dokumentieren die Bewertungen der anderen Beteiligten: der Kursleitungen
und der Betriebe. Hier haben wir fiir Sie eine kleine Auswahl dieser Praxisbei-
spiele zusammengestellt.

Das erste Beispiel dokumentiert eine Schulung fiir sogenannte , Alltagsbeglei-
ter_innen“ im Pflegebereich. Die gesetzlichen Grundlagen fiir diese Betreuungs-
kréfte sind in § 43b SGB XI (Soziale Pflegeversicherung) geregelt. Betreuungs-
krifte sind verpflichtet, jihrlich eine zweitdtige Nachschulung (Jahresschulung)
zu absolvieren.

Im zweiten Bespiel geht es um den Erwerb eines Gabelstaplerfiihrerscheins.
Solche Fiihrerscheine, wie auch die Berechtigung andere Maschinen und Werk-
zeuge im Arbeitsalltag sicher anwenden zu kénnen und zu diirfen bieten fiir
viele Arbeitnehmer_innen mit Behinderung die Chance, ihre Tatigkeitsfelder im
Betrieb auszuweiten und wichtige Arbeiten iibernehmen zu konnen.

Das dritte Beispiel dokumentiert die Teilnahme an einem innerbetrieblichen
Qualifizierungsangebot in Form von E-Learning. Dieses Format bekommt eine
immer groBere Bedeutung im Rahmen von betrieblicher Qualifizierung und er-
fordert fiir die Teilnehmenden eine hohes Mal3 an eigenstindigem Lernen, was
eine Unterstiitzung durch eine_n Bildungscoach zusitzlich erforderlich machen
kann.

1 Das Projekt Karriereplanung inklusive lief zwischen 2014 und 2018 an den Projektstandorten
Chemnitz, Hamburg und Niirnberg und wurde vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
(BMAS) aus Mitteln des Bundesausgleichsfonds gefordert. Ndheres zum Projekt und weitere
Praxisbeispiele finden Sie auf der Projekthomepage: https:/www.karriereplanung-inklusive.de/
index.php/projektergebnisse
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Weiterbildungsbegleitungen

Praxisbeispiel: Jahresschulung § 43b SGB XI Alltagsbegleitung

Arbeitnehmerln: Frau B.

Alter und Geschlecht 21 Jahre, weiblich

Beruflicher Werdegang Frau B. hat einen Forderschulabschluss und hat anschlieBend fir zwei
Jahre im Berufsbildungswerk Praktika im Bereich Stationshilfe, Kiiche
und Service durchgefiihrt, anschlieBend erhielt sie nach ca. 2 Jahren
im Berufsbildungsbereich (BBB) einen Arbeitsplatz in einer Tagespfle-
geeinrichtung.

Arbeitsplatz Hauswirtschaftshilfe in der Diakonie Alten Eichen in der Tagespflege in
Hamburg seit Marz 2016. Es kommen taglich 20-24 Gaste. In der Ta-
gespflege arbeiten mit Praktikant_innen und externen Kraften 14 Mit-
arbeiter_innen.

Berufliche Neigungen Frau B. unterhalt sich gerne mit den Géasten, kimmert sich gerne um
einzelne Personen und fiihrt gerne Gruppenangebote durch

Weiterbildungskurs § 43b SGB Xl Jahresschulung im Umfang von 17 Stunden an zwei Ta-
gen, Inhalte: Erfahrungsaustausch, Erkrankungen wie Demenz und
Alzheimer, Biografiearbeit, Praxis wie z.B. Snoezelen in Altenpflege-
einrichtungeben. Snoezelen ist eine Methode zur sinnlichen Aktivie-
rung und Entspannung in einem speziell hierfiir eingerichteten Raum.

Barrieren Der Arbeitgeber hat sich schwergetan, auf Frau B. fir zwei Tage zu
verzichten. Sonst gab es keine Barrieren.

Weiterbildungsergebnis Erfolgreiche Teilnahme an der Jahresschulung plus Zertifikat

Finanzierung 95€ wurden vom Projekt ,Karriereplanung inklusive” tlbernommen,
5€ hat die Arbeitnehmerin selber bezahlt.

© Seite1/3
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Mein Arbeitsplatz

,lch arbeite vor allem im Servicebereich: Wasche waschen, Tische eindecken und abrdumen, Essen
verteilen, Tische reinigen, Café und Getranke vorbereiten. Aber ich mache auch Einzelbetreuung. Das
wirde ich gerne mehr machen und weniger Hauswirtschaft. Die Kolleg_innen sind nett und freund-
lich zu mir. Mit meiner Chefin ist nicht immer einfach.”

Meine Weiterbildung

»lch weil}, dass ich jedes Jahr zur Schulung muss. Der Vorschlag flr die Schulung kam von meinem
Jobcoach. Der hat dann mit dem Bildungscoach gesprochen um meine Teilnahme an der Schulung zu
erméglichen. Besonders gut war die Erste Hilfe Schulung, die Informationen und praktischen Ubun-
gen zum Thema: Was darf ich in der Arbeit und was nicht als § 43 b Kraft und die Schulung zur Bio-
grafiearbeit.”

Sicht des Weiterbildungsanbieters (Referentin)

»Die Schulung ist als inklusive geplant worden, da alle Mitarbeiter mit Schulungsbedarf eingeladen
wurden und nicht zwischen Menschen mit und ohne Handicap unterschieden wurde. Es haben 20
Mitarbeiter_innen teilgenommen. Ideal waren 15 Teilnehmer.

Ich konzipiere die Schulungen sehr praxisbezogen. Das bedeutet, dass in der Schulung die Fragen der
Teilnehmer_innen Prioritdt haben. Die Fragen verstehe ich immer als Hinweis auf eine Problematik
im Arbeitsalltag. So lassen sich dann gut Praxisbeispiele der Teilnehmer_innen einbauen und z. B. mit
Hilfe von Rollenspielen fiir alle verstandlich aufbereiten.

Ich hab liber genug Vorinformation beziiglich der Teilnehmerinnen der Hamburger Arbeitsassistenz
(HAA) verfiigt. Die Kommunikation per mail reichte aus.

Es gab fiir die Teilnehmerinnen der HAA ein groRes Verstandnis und es entwickelten sich keine Kon-
flikte. Sie waren anerkannter und normaler Bestandteile der Schulung.”

Aufgaben und Sicht des Bildungscoachs

Eine Schwierigkeit lag in der Freistellung einer Arbeitnehmerin durch den Arbeitgeber. Die Kursdauer
von zwei Tagen und der entsprechende Arbeitsausfall wurden dabei als Begriindung genannt. Letzt-
endlich konnte der Arbeitgeber vom Jobcoach liberzeugt werden die Arbeitnehmerin flir zwei Tage
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freizustellen. Die Aufgabe des Bildungscoach lag liberwiegend in der Ermittlung, der Vorbereitung
der Teilnahme und Vermittlung des Rahmens der Veranstaltung an die Jobcoaches und Teilneh-
mer_innen. Die inhaltliche und praktische Umsetzung erfolgte durch die Kursleitung. Die Teilneh-

mer_innen gaben insgesamt eine positive Rlickmeldungen bezliglich der Vorbereitung und Durchfiih-
rung der Schulung.

© Seite3/3
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Weiterbildungsbegleitungen

Praxisbeispiel: Ausbildung zum Flurférderzeug-Fiihrer (Gabelstaplerfahrer)

Arbeitnehmerin: Herr M.

Alter und Geschlecht 25 Jahre, mannlich

Beruflicher Werdegang Schule (Forderschwerpunkt geistige Entwicklung)
2012-2014: Unterstitzte Beschaftigung
seit Nov. 2014: Mitarbeiter auf dem Bauhof

Arbeitsplatz Mitarbeiter auf einem stadtischen Bauhof

Berufliche Neigungen - Rasen mahen
- ,Millrunde”: Entleeren der Milleimer im Stadtgebiet und fachge-
rechte Entsorgung

Weiterbildungskurs Ausbildung zum Flurfoérderzeug-Fihrer (Gabelstaplerfahrer)

- Ausbildung erfolgte an 1 % Tagen in der Theorie und schloss mit
einer schriftlichen Priifung ab; anschlieBend erfolgte 1 Tag prakti-
sche Ausbildung mit Fahrpriifung

- die Theorie fand im , Frontalunterricht” statt unter Verwendung
von Power Point Prdsentationen und Videomaterial

- insgesamt nahmen 9 Arbeitnehmer am Kurs teil

- der Ausbilder arbeitete mit vielen praktischen Beispielen

Barrieren kursbezogene Barrieren:

- das Kursmaterial war teils schwer formuliert, keine Verwendung
von einfacher Sprache

- es wurden sehr viele neue Informationen in einem kurzen Zeit-
raum vermittelt

behinderungsbedingte Barrieren:

- Herr M. liest sehr langsam und kann Inhalte nur schwer verstehen
- erfolgreiches Bestehen einer schriftlichen Priifung war fraglich,
mindliche Priifung angedacht

@ Seite1/5
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- Inhalte werden erst nach mehrmaligem Wiederholen verinner-
licht
- Konzentration auf Theorie tiber mehrere Stunden schwierig

personliche Barrieren:

- Herr M. musste an die Priifungssituation gewohnt werden - hatte
vorher noch nie eine Priifung absolviert

Weiterbildungsergebnis

Flihrerschein fur den Gabelstapler wurde erfolgreich ausgehandigt

Finanzierung

finanziert durch Herrn M. selbst

Mein Arbeitsplatz

»lch arbeite auf dem Bauhof. Meine Arbeit beginnt 7:00 Uhr, auRer es hat geschneit, dann 5:00 Uhr.
Ich bin verantwortlich fir den Winterdienst, das Entleeren der Miilleimer in der ganzen Stadt und Ra-
sen mahen im Sommer. Ich arbeite 5 Stunden pro Tag (mit Pause), wirde aber gerne mehr arbeiten.
Mir gefallt besonders die ,,Mullrunde”, denn hier finden sich immer mal weggeworfene Pfandfla-
schen, die ich entsorgen darf.”

Meine Weiterbildung

,Von Weiterbildungen habe ich das erste Mal in einem Gesprdach mit meinem Jobcoach und dem Bil-
dungscoach gehort. Gleich hatte ich die Idee, Gabelstapler fahren zu wollen, denn ich wollte irgen-
detwas mit ,fahren” machen, was ich auch auf Arbeit brauchen kann und gleich der Auto-Fihrer-
schein war mir zu viel und zu teuer.

Die Tage der Weiterbildung waren schon, aber die Theorie war ein klein bisschen anstrengend. Vor
dem praktischen Fahren war ich aufgeregt. Das erste Mal Fahren hat noch nicht so gut geklappt. Ich
bekam es dann noch mal erklart. Beim nachsten Mal war ich schon besser. Am Ende habe ich Kisten
gestapelt. Dabei ist mir auch mal eine runter gefallen. Das war ganz schon laut und ich war erschro-
cken. Aber besser beim Uben, als auf Arbeit.

Die anderen Kursteilnehmer waren nett. Auch der Ausbilder. Er konnte mir alles gut erklaren. Ich
wirde mich jetzt freuen, wenn ich auch auf Arbeit Stapler fahren darf.”

© Seite2 /5
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Sicht der Kolleginnen / Arbeitgeber

,lch bin sicher er schafft das. Gabelstaplerfahren ist kein Hexenwerk.”

,Es war spannend zu sehen, dass Herr M. mit jeder Minute des Ubens immer besser wurde - damit
hatten wir nicht gerechnet. Er wird sicher seinen Weg gehen.”

,Es ist Uberraschend zu sehen, was jemand mit den Einschrdankungen leisten kann.”

Sicht des Fahrlehres/Ausbilders

,Herr M. wurde mit jedem Uben besser. Aus ihm wird sicherlich kein Arbeiter, der im Akkord einen
LKW entlddt, dennoch kann er viel erreichen, wenn er sich Zeit lasst. Er wird manchmal hektisch und
vergisst das Gelernte. Gerade in der Fahrpraxis hat er mich Gberrascht.”

Aufgaben und Sicht des Bildungscoachs

»Nachdem Herr M. den Wunsch duBerte, eine Weiterbildung zum Gabelstaplerfahrer zu absolvieren,
kontaktierte ich zundchst mogliche Weiterbildungsanbieter und holte Angebote ein. Diese besprach
ich anschlieRend mit Herrn M. und seinem Jobcoach, sowie seiner Betreuerin. Nachdem die Selbstfi-
nanzierung der Weiterbildung geklart war, erfolgte die Koordination mit dem Weiterbildungsanbie-
ter. Dieser wurde Uber die behinderungsbedingten Einschrankungen aufgeklart und zu den besonde-
ren Lernerfordernissen sensibilisiert. Um die Weiterbildung und die damit verbundene Theoriepri-
fung vorzubereiten, bekamen wir die Lernmaterialien bereits vorab ausgehandigt. So begann ich 4
Wochen vor der eigentlichen Weiterbildung mit der Schulung des theoretischen Inhalts. Dafiir
musste ich zunachst selbst die Inhalte der Gabelstaplerschulung aufbereiten, um sie gemeinsam mit
Herrn M. schlieBlich in einfacher Sprache umzusetzen. Gemeinsam lbten wir zweimal wochentlich
flr jeweils ca. eine Stunde. Hinzu kamen Fahrzeiten zu Herrn M. (und zuriick) von circa zwei Stunden.

AuRerdem begleitete ich die eigentliche Weiterbildung vollumfanglich (an allen drei Tagen) und ich
unterstltzte ihn in der theoretischen Priifung, d.h. ich erklarte ihm die Fragen in einfacher Sprache,

die er dann aber eigenstdndig beantworten musste.

Mich freut besonders, dass er sowohl Theorie als auch Praxis gut bestanden hat. Zu sehen wie sein

Selbstwertgefiihl nach diesem Erfolg einen Schub bekommen hat, war nur ein Highlight. Ein anderes
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10 Erfahrungen mit Weiterbildungs-
angeboten - Abbau von Barrieren
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10.1 Erfahrungen der Bildungscoaches im Projekt
Karriereplanung inklusive

Im Rahmen des vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales geférderten
Projekts Karriereplanung inklusive wurde zwischen 2014 und 2018 an drei Pra-
xisstandorten in Hamburg, Chemnitz und Niirnberg erprobt, wie durch eine
individuelle Unterstiitzung von Menschen mit Behinderung, die in sozialversi-
cherungspflichtiger Beschiftigung sind, allgemeine berufliche Weiterbildungs-
angebote zugédnglich gemacht werden konnen. Dabei hat sich gezeigt, dass be-
stehende Angebote beruflicher Weiterbildung insbesondere fiir Menschen mit
Lernschwierigkeiten in der Regel nur mit Unterstiitzung wahrgenommen wer-
den konnen. Vielfach war diese Unterstiitzung notwendig, um iiberhaupt geeig-
nete Weiterbildungsangebote zu finden. Aber auch in der konkreten Lernsituati-
on hat sich eine Unterstiitzung oft als notwendig erwiesen. Die Bildungscoaches
des Projekts Karriereplanung inklusive haben in der dreieinhalbjdhrigen Pro-
jektlaufzeit Weiterbildungsbegleitungen in unterschiedlichen Berufs- und Tétig-
keitsfeldern durchgefiihrt. Thre Aufgaben umfassten Beratung von Arbeitneh-
mer_innen, Betrieben, Recherche von Weiterbildungs- und Finanzierungsmog-
lichkeiten, Begleitung beim Unterricht und Lernen, Aufbereitung von Kurs- und
Lernmaterial, Begleitung bei Priifungen und Unterstiitzung beim Transfer des
Gelernten in den betrieblichen Alltag (siehe dazu Kapitel 6 und 8). Der jeweilige
Bedarf an Unterstiitzung war in den einzelnen Weiterbildungsbegleitungen sehr
unterschiedlich. In Auswertungsgespriachen mit den Bildungscoaches wurden
vor allem die folgenden Stichworte zum Thema Zugénglichkeit von bestehenden
Weiterbildungsangeboten genannt:

Kursgestaltung:

¢ Begleitungsmoglichkeit durch Bildungscoach im Kurs
e Kleine Lerngruppen

¢ Viele Pausen, Bewegung
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¢ Reduziertes Unterrichtstempo

e Variation der Unterrichtsmethoden, hoher Praxisanteil

e Leichte Sprache im Unterricht und Lernmaterial

e Zeiten fiir individuelles Lernen (mit Bildungscoach)

e Modularisierung der Kursinhalte, Anpassung/Reduzierung an personlichen
Bedarf

Priifungssituation:

¢ Begleitungsmoglichkeit durch Bildungscoach
e Priifungszeitverlingerung

e Priifungsunterlagen in Leichter Sprache

Dies entspricht und ergédnzt die Ergebnisse der Bedarfsumfrage, die zu Beginn
des Projekts Karriereplanung inklusive bei unterstiitzten Arbeitnehmer_innen
und Fachdiensten durchgefiihrt wurde (siehe Kapitel 4). Dort wurde von den-
jenigen, die bereits Erfahrungen mit bestehenden Angeboten der beruflichen
Weiterbildung gesammelt hatten, als wichtige Kriterien fiir angepasste Angebo-
te benannt:

e viele Pausen

¢ hoher Praxisanteil

e kleine Gruppen

¢ Verwendung von Leichter Sprache in Unterricht und Lernmaterial

10.2 Abbau von Barrieren

Um Angebote der beruflichen Weiterbildung fiir alle Menschen zugénglich zu
machen, miissen Barrieren in verschiedenen Bereichen abgebaut werden: Das
betrifft sowohl Riumlichkeiten und Ausstattung, aber auch Offentlichkeitsarbeit
und die Qualifikation der Kursleitungen. Die Anforderungen an Barrierefrei-
heit fiir die einzelnen Behinderungsformen sind individuell sehr unterschied-
lich. Deshalb ist es neben baulichen oder konzeptionellen Manahmen vor allem
wichtig, dass Institutionen fiir das Thema sensibilisiert sind und sich auf indivi-
duelle Bedarfe immer wieder neu flexibel einstellen kénnen und wollen.

Weiterbildungsanbieter sollten sich deshalb fiir einen Austausch zum Thema
Inklusive Bildung mit Fachdiensten und Institutionen der Behindertenhilfe zu-
sammenschlieBen und vernetzen. Die Fachdienste profitieren davon, weil sie in
der individuellen Beratung von weiterbildungsinteressierten Arbeitnehmer_in-
nen immer wieder iiber bestehende Angebote informiert sein miissen. Eine Ver-
netzung mit Bildungsanbietern kann die Qualitit der Beratung erh6hen. Weiter-
bildungsanbieter konnen vom Know-How der Fachdienste und Institutionen zu
behinderungsbedingten Bedarfen fiir Barrierefreiheit profitieren.

Im Folgenden haben wir fiir Sie aus unterschiedlichen Checklisten zum Thema
Barrierefreiheit Hinweise und Empfehlungen zusammengestellt, die zur Orien-
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tierung bei der Gestaltung barrierefreier Riume und Bildungsangebote genutzt
werden konnen. Diese Hinweise sind aus unserer Sicht keine allgemeinverbind-
lichen Mindestanforderungen, die iiberall und zu jederzeit vollumféanglich erfiillt
sein miissen, um Barrierefreiheit zu garantieren. Entscheidend ist die Bereit-
schaft und der Anspruch der Mitarbeitenden von Fachdiensten und Bildungsan-
bietern, gemeinsam mit den weiterbildungsinteressierten Arbeitnehmer_innen
in jeder Situation die besten individuellen Losungen fiir die Uberwindung von
Barrieren zu finden.

10.2.1 Raumlichkeiten und Ausstattung

Zuginge und Raume

Priifen Sie, ob sowohl das Gebdude als auch alle Riume stufen- und schwel-
lenfrei erreichbar sind. Wenn das nicht méglich ist, konnen einzelne Stufen mit
Rampen ausgestattet oder ein Aufzug, Treppenlift oder eine Hebebiihne einge-
baut werden.

Rampen sollen eine Steigung von maximal 6% haben. Tiiren sollten im Durch-
gang mindestens 85 cm breit sein, Wege und Gdnge mindestens 120 cm.
Rollstuhlfahrer_innen bendstigen einen Wendekreis von mindestens 150 cm.
Priifen Sie auch, ob der Eingangsbereich und die Rdume eines Gebédudes gut
ausgeleuchtet sind.

Hinweise und Beschilderung

Kennzeichnen Sie Glastiiren, Treppen und andere Hindernisse unbedingt mit
stark kontrastierenden Markierungen (zum Beispiel gelb-blaue Klebebédnder).
Freihingende oder in den Raum hineinragende Gegenstinde bis in die Hohe
von 2,20 m sollten entfernt werden, weil sie mit dem Blindenstock nicht ertastet
werden konnen und auch von sehbehinderten Personen nicht erkannt werden.
Verwenden Sie Schilder mit groBer Schrift und einfachen Texten (zum Beispiel
fiir Kursrdume oder zur Orientierung). Damit erleichtern Sie es Personen mit
Sehbehinderung, aber auch Menschen mit intellektueller Behinderung, sich zu-
rechtzufinden.

Sanitidranlagen

Damit ein WC auch von Rollstuhlfahrer_innen genutzt werden kann, sollte die
Tiir nach auBBen zu 6ffnen sein. Die Raumfliche sollte mindestens 165 x 215 cm
und einen Wendekreis von 150 cm haben.

Mobiliar

Damit Tische fiir Rollstiihle unterfahrbar sind, sollten sie mindestens 75 cm hoch
sein. Tische die hohenverstellbar und bewegbar sind, bewédhren sich besonders.
Sie ermdglichen zusétzlich eine flexible Sitzordnung und erlauben Menschen
mit Horbehinderung einen freien Blick auf die Kursleiter_in. Eine Halterung fiir
Kriicken oder Blindenstock sollte in unmittelbarer Ndhe des Sitzplatzes ange-
bracht werden.
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Parkpliitze

Achten Sie darauf, dass eigene Parkplitze fiir Teilnehmer_innen mit Behinde-
rung reserviert werden. Diese sollten méglichst in Eingangsnéhe, stufenlos und
ohne Gefélle vom Gebéude erreichbar sein. Bei Schréigparkplédtzen sind mindes-
tens 120 cm zum nédchsten Auto vorzusehen, um ein Umsteigen in den Rollstuhl
zu ermoglichen.

10.2.2 Kursprogramm und Offentlichkeitsarbeit

Ansprechperson

Hilfreich ist eine Ansprechperson (mit Telefon-, SMS-Nummer und E-Mail-Ad-
resse) fiir Integrationsfragen. Sie sollte neben Informationen zur Barrierefrei-
heit auch Informationen zu Finanzierungsmdoglichkeiten geben konnen bezie-
hungsweise wissen, wo notwendige Informationen beschafft werden konnen. Es
empfiehlt sich eine gute Vernetzung mit lokalen Fachdiensten und Institutionen
der Behindertenhilfe sowie Leistungstriagern.

Beschreibung baulicher Gegebenheiten

Geben Sie sowohl im Internetauftritt, in Kursprogrammen wie auch in Flyern
oder Veranstaltungsankiindigungen Informationen dazu, welche Bereiche bar-
rierefrei zugédnglich sind (zum Beispiel Kursrdume, Toiletten, Buffet, ...) und ob
Behindertenparkplédtze zur Verfiigung stehen.

Erreichbarkeit der Einrichtung

Eine detaillierte Wegbeschreibung von den 6ffentlichen Verkehrsmitteln zur Bil-
dungseinrichtung in digitaler Form ist fiir blinde Menschen hilfreich. Geben Sie
an, ob es eventuell einen Abholservice vom néchstgelegenen offentlichen Ver-
kehrsmittel gibt. Fiir gehorlose Menschen und Menschen mit intellektueller Be-
hinderung empfiehlt sich eine grafische Darstellung und eine Wegbeschreibung
in einfacher Sprache.

Kurs-Ausschreibungen und Anmeldung

Ausschreibungen sollten in einfacher und klarer Sprache gehalten sein. Visu-
alisieren Sie die Inhalte mit Bildern oder Symbolen. Verwenden Sie eine gro-
Be Schrift (mindestens 12 Punkt). Die Kursausschreibungen sollten auch digital
verfiigbar sein.

Bieten Sie moglichst viele Moglichkeiten an, eine Anmeldung vorzunehmen:
Fax, E-Mail, Telefon, SMS, postalisch

Website

Gestalten Sie Webseiten moglichst barrierefrei: zum Beispiel groBe Schrift, ein-
fache Sprache, Ubersichtlichkeit, gute Farbkontraste, Navigation auch ohne
Maus moglich, Grafiken/Animationen/Bilder mit Text hinterlegt, Gebérden-
sprachvideos etc.
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10.2.3 Kurse und Kursleitung

Kleingruppen von 6-12 Teilnehmer_innen sowie der Einsatz einer 2. Kursleitung
(Teamteaching) haben sich bei inklusiven Kursangeboten sehr bewéhrt. Geben
Sie einzelnen Kursteilnehmer_innen bei Bedarf auch die Mdoglichkeit, eine Ler-
nassistenz in Anspruch zu nehmen.

Haltung & Verhalten

Kursleitungen sollten grundsétzlich Interesse am Umgang und der Begegnung
mit Menschen mit Behinderung haben. Die Achtung der Selbstbestimmung der
Teilnehmer_innen und ein wertschédtzender Umgang sind dabei besonders wich-

tig.

Kommunikation & Umgang

e Sprechen Sie die Teilnehmer_innen selbst an und nicht die Begleitpersonen
beziehungsweise die Gebdrdensprachdolmetscher_innen.

e Klédren Sie schon im Vorfeld oder zu Beginn des Kurses die individuellen Be-
diirfnisse der betreffenden Person. (Beispielsweise ob ofters oder lingere
Pausen bendtigt werden, ob Hilfsmittel notwendig sind, ...)

e Sprechen Sie deutlich und nicht zu schnell.

e Verwenden Sie eine einfache Sprache, mit klaren kurzen Sédtzen und ohne
Fremdworter.

e Halten Sie Blickkontakt zu den Teilnehmer_innen, weil dies fiir gehorlose und
schwerhorige Teilnehmer_innen wichtig ist.

e Fragen Sie regelméBig nach, ob die Inhalte verstanden wurden.

e Sprechen Sie Konflikte/Probleme, die sich zwischen Teilnehmer_innen mit
Behinderung und anderen Kund_innen ergeben, offen und sensibel an.

Kompetenzen & Qualifizierung

Es ist von Vorteil, wenn Sie als Kursleiter_in bereits Lehrerfahrungen mit hetero-
genen Gruppen haben. Fiir die methodisch-didaktische Qualifizierung empfiehlt
sich der Besuch einer Fortbildung zum Thema integrative Erwachsenenbildung.
Unterrichtsmaterialien, Hilfsmittel & Assistenz

Es bewihrt sich, wenn Unterrichtsmaterialien in digitaler Form zur Verfiigung
stehen. Auch Tonaufnahmen wéihrend der Kurseinheiten konnen fiir Teilneh-
mer_innen mit Behinderung hilfreich sein.

Skripte und Unterlagen sollten Sie einfach und klar formulieren und in gut les-
barer Schrift und iibersichtlich gestaltet zur Verfiigung stellen (Bilder, Grafiken
und Symbole als Ergdnzung und Veranschaulichung des Inhaltes).

Auch durch technische Hilfsmittel konnen Sie Menschen mit Behinderung die

Teilnahme an Kursen erleichtern. So konnen etwa in EDV-Kursen sogenannte
Screenreader eingesetzt werden. Dabei handelt es sich um eine spezielle Soft-
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ware, die den Bildschirminhalt ausliest und ihn iiber Sprachausgabe, eine Brail-
lezeile oder SchriftvergroBerung dem/der blinden beziehungsweise sehbehin-
derten Computernutzer_in zur Verfiigung stellt.

Fiir Personen mit Horgerédten sollte eine induktive Horanlage installiert wer-
den, die es den Kursteilnehmer_innen erleichtert, den Vortrag ohne storende
Nebengerdusche zu horen. Aber auch die weniger aufwindige Moglichkeit der
mobilen induktiven Hormappen kann als Unterstiitzung zum Einsatz kommen.
Fiir gehorlose Menschen ist der Einsatz von Gebédrdensprachdolmetscher_in-
nen notwendig. Bei anerkannter Schwerbehinderung oder Gleichstellung (§ 2
SGB IX) konnen Kosten dafiir auf Antrag vom Integrationsamt iibernommen
werden, wenn es sich um berufsbezogene SchulungsmaBBnahmen handelt.

Als Kursleitung sollten Sie in der Anwendung der technischen Hilfsmittel ge-
schult werden.

Methodik & Didaktik

Eine teilnehmer_innen-zentrierte Didaktik ermoglicht eine inklusive Erwachse-
nenbildung. Sie fordert selbstgesteuertes Lernen, bei dem die Teilnehmenden
ihre Lernziele selbst festlegen.

Methoden fiir inklusive Bildung unterscheiden sich nicht von den Methoden der all-
gemeinen Erwachsenenbildung. Entscheidend ist, dass sie auf die individuellen Be-
diirfnisse aller Teilnehmenden abgestimmt werden. Die wichtigsten Elemente sind:
e Kurze Lerneinheiten,

¢ Verwendung unterschiedlicher Methoden mit kommunikativen Elementen,

¢ Kleingruppenarbeit,

¢ Verwendung unterschiedlicher Medien,

e Tempo und Erkldrungen an die Gruppenbediirfnisse anpassen,

e Aktive Ermutigung an die Teilnehmenden Fragen zu stellen,

e eine angst- und stressfreie Lernatmosphére,

e Zeit fiir Fragen, Wiederholungen und Pausen,

e Kursskripte, gegebenenfalls auch in einfacher beziehungsweise leichter
Sprache, damit die Teilnehmenden nicht mitschreiben miissen (manchmal
reichen schon einfache Anpassungen, um Kursmaterialien barrierefrei zu
machen: groB8ere Schrift, Symbole, einfache Sprache, digitale Aufbereitung),

e Evaluierung der Kurse mit einfachen Fragebogen, um Verbesserungen und
Weiterentwicklungen zu ermoglichen.

Literatur:

Akademie fiir integrative Bildung (hg.) (2007): Erwachsenenbildung barriere-
frei. Leitfaden fiir ein gemeinsames Lernen ohne Hindernisse; Wien.
Als Download: https:/www.biv-integrativ.at/fileadmin/user upload/
pdfs/Erwachsenenbildung barrierefrei.pdf
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Bundeskompetenzzentrum Barrierefreiheit (Hg.) (2011): Handreichung und
Checkliste fiir barrierefreie Veranstaltungen; Berlin. Als Download:
http.//www.barrierefreiheit.de/handreichung und
checkliste f%c3%bcr barrierefreie Veranstaltungen.html

Der Paritédtische Wohlfahrtsverband Landesverband Hessen e.V. (Hg.) (2013):
Der Barriere-Checker. Veranstaltungen barrierefrei planen; Frankfurt.

Als Download: https:/www.paritaet-hessen.org/fileadmin/redaktion/
Texte/Aktuelles Slider /Final Barriere-Checker 2 auflage.pdf

Netzwerk Leichte Sprache (Hg.): Die Regeln fiir Leichte Sprache. Als Down-
load: https:/www.leichte-sprache.org/wp-content/uploads/2017/11/Re-

geln Leichte Sprache.pdf
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11.1 Entstehungsgeschichte und Definition von Peer
Support

Im Hilfesystem fiir Menschen mit Behinderung bekommen Konzepte von Peer
Support und Peer Counseling in den letzten Jahren immer groBere Bedeutung.
Zuletzt wurde mit der Einfiihrung des neuen Bundesteilhabegesetzes (BTHG)
zum 1. Januar 2018 auch die Einrichtung von Angeboten einer ,Erginzenden
Unabhéngigen Teilhabeberatung® (EUTB) beschlossen. Hier sollen bundesweit
regionale Peer-Beratungsangebote aufgebaut werden, die fiir Menschen mit Be-
hinderung und deren Angehorige erginzend zu den Informations- und Bera-
tungsangeboten von Leistungstrdgern und Leistungserbringern allgemeine Be-
ratung durch Peers anbieten.

Im Wortsinn bedeutet Peer ,Gleichwertige_r“. Ein Peer kann sein, ,,wer gleich-
altrig ist, wer denselben (kulturellen) Hintergrund hat, wer in derselben Situ-
ation ist. In diesem Zusammenhang heil3t ,,Peer oder Gleichwertiger jemand,
der dazu steht, eine Behinderung zu haben, und der somit eine gemeinsame
Lebenserfahrung hat, ndmlich die, mit einer Behinderung in derselben Gesell-
schaft zu leben.“!

Peer Counseling und Peer Support meint nicht dasselbe. Unter Peer Support
wird ein allgemeines Unterstiitzungsangebot auf Peer-Ebene verstanden. Peer-
Support bedeutet vor allem die Vermittlung allgemeiner Informationen und Rat-
schldge unter Peers. Peer Counseling ist dagegen sehr viel enger gefasst und be-
zeichnet ein strukturiertes Beratungsangebot, fiir das die Peer Counselor auch
umfassender ausgebildet werden miissen.

1 Vgl. Kann (1996), S. 5
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Bezogen auf Menschen mit Behinderung liegen die Wurzeln von Peer Counseling
in der Independent Living Bewegung der USA. Dort wurde seit den 1960er Jah-
ren Peer Counseling als ,Empowerment“-Instrument etabliert. Unter Empower-
ment wird dabei die Forderung von Selbstbestimmung und Selbstverantwortung
verstanden. In Deutschland wurden Peer Counseling Angebote zuerst vor allem
von der Interessenvertretung Selbstbestimmt Leben (ISL) aufgebaut. ,,Die dem
Peer Counseling zugrunde liegende Annahme ist, dass jeder Mensch, so er die
Gelegenheit dazu bekommt, die meisten seiner eigenen Probleme des tdglichen
Lebens selbst l6sen kann. Demnach besteht die Aufgabe des behinderten Be-
raters beziehungsweise der behinderten Beraterin - des Peer Counselors - vor
allem darin, aufmerksam und akzeptierend zuzuhoren und die Fidhigkeiten der
nach Unterstiitzung suchenden Person weiterentwickeln zu helfen, ihre Proble-
me selbst zu bewiltigen. Das wird dadurch erleichtert, dass der/die Berater/in
(Peer Counselor) selbst behindert ist und zu seinen/ihren korperlichen, geistigen
oder seelischen Einschriankungen steht, woraus sich eine grof3ere Vertrauens-
basis entwickeln kann. AuBBerdem kann der/die behinderte Ratsuchende den
Peer Counselor in einer Modellrolle wahrnehmen, die motivierend zur Bewélti-
gung der eigenen Schwierigkeiten wirken kann.“?

Wesentliche Elemente des Peer Counseling sind:

¢ Parteiliche Unterstiitzung

e Forderung der Selbstbestimmung

¢ Selbstachtung und Achtung anderer

e Vertrauen schaffen durch Vertrautsein

¢ Kenntnis der eigenen Stiarken und Schwéchen

¢ Interesse am Gleichbetroffenen

e Emanzipation von traditionellen Rollenerwartungen

Damit verbunden ist auch ein Bruch mit dem ,herkommlichen Behinderungs-
verstindnis mit seiner Defizitorientierung und seiner starken Verhaftung am
medizinischen Modell von Behinderung.“?

In den letzten Jahren wurden Peer Counseling Angebote im Rahmen verschie-
dener Modellprojekte erprobt. Hier zwei Beispiele aus dem Bereich Teilhabe am
Arbeitsleben:

In einem Modellprojekt der Deutschen Rentenversicherung Bund (DRV) wur-
den in Frankfurt am Main zehn ehemalige Rehabilitand_innen zwischen 2012
und 2014 zu Peer Counselors ausgebildet, die als ,Reha-Piloten” ergéinzend zur
~professionellen® Beratung ehrenamtlich zum Informations- und Erfahrungs-
austausch fiir Rehabilitand_innen im Rahmen einer Leistung zur Teilhabe am
Arbeitsleben zur Verfiigung standen.*

Im Modell- und Forschungsprojekt ,,Peer Counseling im Rheinland® forderte der
Landschaftsverband Rheinland (LVR) von 2014 bis 2017 die Erprobung und Im-

2 Vgl. ISL (2010)
3 Vgl. Rothenberg (2011), S. 1
4 Vgl. Gellrich (2014)
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plementierung von zehn Beratungs- und Anlaufstellen, bei denen Menschen mit
Behinderung in Einzel- oder Gruppenberatungen zu Teilhabeleistungen infor-
mieren. Fiir den Bereich Teilhabe am Arbeitsleben war das Ziel, Menschen mit
Behinderung [zu ...] ermutigen, den Schritt in den allgemeinen Arbeitsmarkt zu
wagen.’

Sowohl bei der Einrichtung der oben erwédhnten Erginzenden Unabhédngigen
Teilhabeberatung im Rahmen des neuen Bundesteilhabegesetzes wie auch die
den Peer Projekten des LVR und der DRV Bund wird ausdriicklich Bezug auf
Artikel 26 — Habilitation und Rehabilitation — der UN-Behindertenrechtskon-
vention genommen. Er schreibt vor, dass ,die Vertragsstaaten wirksame und
geeignete MaBBnahmen [treffen miissen], einschlieBlich durch die Unterstiitzung
durch andere Menschen mit Behinderungen®, um Menschen mit Behinderungen
~ein HochstmalB3 an Unabhéngigkeit, umfassende korperliche, geistige, soziale
und berufliche Fidhigkeiten sowie die volle Einbeziehung in alle Aspekte des
Lebens und die volle Teilhabe an allen Aspekten des Lebens“ zu erhalten oder
zu ermoglichen.®

11.2 Peer Support im Projekt Karriereplanung
inklusive

11.2.1 Idee und Zielsetzung des Peer Support Bausteins

Ausgangspunkt fiir die Planung und Umsetzung eines Peer Support Bausteins
im Projekt Karriereplanung inklusive war der Anspruch aller beteiligten Pro-
jektpartner, nach den Vorgaben des Art. 26 UN-Behindertenrechtskonvention,
bei der Entwicklung und Erprobung neuer Konzepte fiir gesellschaftliche Teil-
habe, Menschen mit Behinderung bei der Umsetzung unmittelbar zu beteiligen.

Inhaltlich sind sich alle Projektpartner einig im Verstdndnis, dass Menschen mit
Behinderung durch ihren beruflichen Werdegang und der damit verbundenen
personlichen Auseinandersetzung mit den Anforderungen der Arbeitswelt, so-
wie durch die Auseinandersetzung mit der eigenen Behinderung, bereits ,,Ex-
pert_innen in eigener Sache* sind. Diese Arbeitnehmer_innen haben auf ihrem
Weg in den allgemeinen Arbeitsmarkt unterschiedliche Herausforderungen
bewiltigt und wissen aus eigener Erfahrung, was dabei hilfreich und ermuti-
gend auf diesem Weg sein kann. Gleichzeitig fungieren sie fiir Schiiler_innen,
Arbeitsuchende oder interessierte Beschiftigte in WfbM als Rollenvorbild und
Mutmacher_innen fiir einen eigenen, individuellen Weg auf den allgemeinen
Arbeitsmarkt. Im Kontakt mit Fachdienstmitarbeiter_innen, Angehdorigen oder
Weiterbildungsanbietern/Kursleitungen konnen sie in ihrer Rolle als Expert_in-
nen in eigener Sache in besonderer Weise bei ihrem Gegeniiber eine positive
und emanzipatorische Verdnderung in der Haltung und der Sicht auf Behinde-
rung bewirken.

5 Vgl. Schartmann (2015), S. 12
6 Vgl. https:/www.behindertenrechtskonvention.info/rehabilitation-3914
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Ziel der Projektpartner war es, in der Projektlaufzeit an allen Praxisstandorten
ein Peer Support Angebot aufzubauen, Peer Supporter_innen zu qualifizieren
und praktische Erfahrungen mit diesem Angebot zu sammeln. Die Peer Suppor-
ter_innen sollten sowohl fiir interessierte Arbeitnehmer_innen als Ansprechper-
sonen zum Thema Berufliche Weiterbildung zu Verfiigung stehen, wie auch im
Rahmen von Informations- und Fachveranstaltungen die eigenen Erfahrungen
mit beruflicher Weiterbildung durch Vortrage und Workshops zum Beispiel an
pddagogisches Fachpersonal oder Vertreter_innen von Leistungstragern vermit-
teln.

11.2.2 Unterschiedliche Ausgangsbedingungen bei den
Projektpartnern

Bei den drei Praxispartnern des Projekts Karriereplanung inklusive gab es un-
terschiedliche Ausgangsbedingungen fiir die Entwicklung von Peer Support An-
geboten. Dadurch wurde im Rahmen des Projekts der Peer Support Baustein
von den beteiligten Praxispartnern jeweils entsprechend der ortlichen Bedin-
gungen und mit jeweils anderen Schwerpunkten umgesetzt.

Hamburger Arbeitsassistenz

Bei der Hamburger Arbeitsassistenz bestand bereits vor Beginn des Projekts
Karriereplanung inklusive ein eigenes Peer Support Angebot. Im Rahmen

von anderen Projekten werden bei der Hamburger Arbeitsassistenz bereits
seit 2004 interessierte Menschen mit Behinderung, die auf dem allgemeinen
Arbeitsmarkt arbeiten, als ,Peer-Expert_innen fiir Arbeit“ qualifiziert. Die
Qualifizierung erfolgt in fiinf Modulen. Die ausgebildeten Peer-Expert_innen
fiir Arbeit haben die Aufgabe, vor allem angehende Schulabgénger_innen,
Beschiftigte in WfbM und MaBnahmeteilnehmer_innen bei der Hamburger
Arbeitsassistenz, aber auch andere am Thema berufliche Teilhabe interes-
sierte Menschen iiber den eigenen Weg auf den allgemeinen Arbeitsmarkt zu
informieren. Die Peer-Expert_innen fiir Arbeit bieten Interessierten zusétzlich
auch Betriebsbesichtigungen zur Arbeitsplatzerkundung an. Aus dem beste-
henden Pool der Hamburger Peer-Expert_innen fiir Arbeit haben zunéchst
vier Expert_innen im Rahmen des Projekts Karriereplanung inklusive an be-
ruflichen Weiterbildungsangeboten teilgenommen, einerseits um sich selbst
beruflich weiter zu qualifizieren und andererseits um als ,,Peer-Expert_innen
fiir Weiterbildung® zum Thema Berufliche Weiterbildung informieren zu kon-
nen. In einem weiteren Schritt wurden dann auch einzelne Teilnehmer_innen
von beruflichen Weiterbildungsangeboten, die noch nicht die Qualifizierung zu
Peer-Expert_innen fiir Arbeit absolviert hatten, zu Peer-Expert_innen fiir Wei-
terbildung qualifiziert.

Access Integrationsbhegleitung Niirnberg

Beim Niirnberger Projektpartner Access Integrationsbegleitung gab es zu Be-
ginn des Projekts Karriereplanung inklusive noch keine bestehenden Peer
Support Angebote, sie mussten erst aufgebaut werden. In Anlehnung an das
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Konzept der Hamburger Arbeitsassistenz wurde ein Ausbildungscurriculum in
sieben Modulen fiir , Arbeitsexpert_innen“ entwickelt und wihrend der Lauf-
zeit des Projekts in drei Durchgéngen mit 21 Teilnehmenden durchgefiihrt. Im
Rahmen des Projektes Karriereplanung inklusive standen diese Arbeitsexpert_
innen dann anderen Menschen mit Behinderung als Peer-Supporter_innen bei
UB-Projekttagen und Betriebsbesichtigungen zur Verfiigung. Ein weiteres wich-
tiges Aufgabenfeld der Arbeitsexpert_innen waren Referent_innen-Einsétze bei
Offentlichkeits- und Fachveranstaltungen. Interessent_innen fiir das Peer-Pro-
jekt wurden zunéchst {iber Informationsveranstaltungen fiir unterstiitzte Ar-
beitnehmer_innen zum Projekt Karriereplanung inklusive gewonnen. Bei diesen
Veranstaltungen wurde durch die Projektmitarbeiter_innen von Access iiber das
Thema Berufliche Weiterbildung informiert und es wurde auch der Peer Sup-
port Baustein des Projekts vorgestellt. Bei den Veranstaltungen konnten sich
interessierte Arbeitnehmer_innen fiir eine Teilnahme an beruflichen Weiter-
bildungen wie auch an der Qualifizierung zur Arbeitsexpert_in anmelden. Im
Verlauf des Projekts Karriereplanung inklusive wurden fiir weitere Durchgéinge
der Qualifizierung zur Arbeitsexpert_in zuséitzlich auch Interessent_innen iiber
Fachdienstkolleg innen bei Access gewonnen.

Soziales Forderwerk Chemnitz

Beim Sozialen Forderwerk in Chemnitz wurde ebenfalls ein Curriculum fiir
»Peer-Expert_innen“ zum Thema Arbeit und Berufliche Weiterbildung entwi-
ckelt. Allerdings wurde das Curriculum dann spéter nicht als Gruppenangebot
durchgefiihrt, sondern es wurden insgesamt acht Peer-Expert_innen einzeln
und anlassbezogen fiir konkrete Einsédtze als Referent_innen vor allem im Rah-
men von Offentlichkeits- und Fachveranstaltungen geschult. Hintergrund fiir
das verédnderte Vorgehen war, dass sich die Zusammenstellung einer Lerngrup-
pe, die zu festen Terminen die Ausbildungsmodule des Curriculums absolviert,
vor allem aufgrund der groBen rdumlichen Distanzen im Erzgebirgskreis und
der damit verbundenen langen Anreisewege als nicht durchfithrbar erwies. Da
die Teilnahme an den Ausbildungsmodulen durch die Teilnehmenden berufsbhe-
gleitend, also neben ihrer Arbeitstéitigkeit erfolgt, wiren der zeitliche Aufwand
fiir die Teilnehmenden und der logistische Aufwand fiir das SFW in Form von
Fahrdiensten unverhéltnisméBig gewesen. Interessent_innen wurden durch die
Projektmitarbeiter_innen und Fachdienstkolleg_innen durch direkte Ansprache
gewonnen.

11.2.3 Peer Support Curricula der Projektpartner
11.2.3.1 Hamburger Arbeitsassistenz

Expert_in fiir Arbeit

Das Konzept der Hamburger Arbeitsassistenz zur Qualifizierung von Peer Sup-
porter_innen zum Thema Berufliche Weiterbildung wurde als Aufbaucurriculum
zu der bereits bestehenden Qualifizierung als ,,Expert_in fiir Arbeit“ entwickelt.
Voraussetzung, um bei der Hamburger Arbeitsassistenz als Expert_in fiir Arbeit
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qualifiziert zu werden, ist zunéchst, dass die Interessierten ,bereits ihr Ziel er-
reicht haben, mit Unterstiitzung der Hamburger Arbeitsassistenz einen Arbeits-
platz auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt erlangt zu haben. Auerdem miissen
sie [...] motiviert dafiir sein, anderen von ihrem Weg in Arbeit zu berichten und
ihnen Mut zu machen.“”

Ziel ist, die zukiinftigen Expert_innen fiir Arbeit in die Lage zu versetzen, dass
sie ihren eigenen beruflichen ,Werdegang und die damit verbundenen Leistun-
gen und Erfolge [...] reflektieren und positiv bewerten [...] kénnen.“ Eine ,,posi-
tive Selbstwahrnehmung der eigenen personlichen Leistung® soll ihr Selbstbe-
wusstsein stidrken. Die Erweiterung der ,kommunikativen und sozialen Kom-
petenzen® soll die personliche Weiterentwicklung der Expert_innen fiir Arbeit
befordern.®

Die Tétigkeiten der Expert_innen fiir Arbeit umfassen vor allem:

¢ Treffen mit einzelnen interessierten Personen

e Treffen mit Schiiler_innen mit Unterstiitzungsbedarf, die kurz vor dem Ende
ihrer Schullaufbahn stehen

e Treffen mit Beschiftigten aus Werkstétten fiir behinderte Menschen, die sich
iiber Alternativen informieren méchten

e Betriebserkundungen am eigenen Arbeitsplatz durch kleine Gruppen oder
einzelne interessierte Personen

e Mitgestaltung von Seminarangeboten fiir Personen, die eine Ma3nahme bei
der Hamburger Arbeitsassistenz beginnen

e Vortrige auf Offentlichkeitsveranstaltungen, Fachtagungen und Konferenzen

e Unterstiitzung von Menschen mit Lernschwierigkeiten, die im Rahmen des
Angebotes Personliche Zukunftsplanung bei der Hamburger Arbeitsassistenz
iiber ihren weiteren (beruflichen) Weg nachdenken

Alle Expert_innen-Aktionen werden individuell vor- und nachbereitet. ,,Bei der
Vorbereitung wird besprochen, wer kommt und welche Fragen und Interessen
die Person oder die Gruppe hat. Es wird entschieden, auf welche Art und Weise
der eigene Weg in Arbeit préasentiert werden soll und ob und wie bei der Durch-
fiihrung der jeweiligen Aktion unterstiitzt werden soll.“’

Nach einem Einsatz als Peer Supporter_in wird mit Feedbackbogen eine Riick-
meldung von den Gespréichspartner_innen eingeholt. Dadurch bekommen die
Peer Supporter_innen Informationen dariiber, was den Gespriachspartner_innen
gut gefallen hat, welche Fragen offen geblieben sind und an welchen Punkten
Kritik geduBert wird. Fiir die eigene Nachbereitung wurde durch die Peer Sup-
porter_innen zusétzliche eine Liste mit Evaluationskriterien erstellt. ,Anhand
dieser Liste konnen sie iiberpriifen, ob eine Aktion [...] positiv zu bewerten ist.
Sie dient auch der eigenen Einschidtzung, ob und was sie noch iiben miissen,

7 Vgl. HAA (0.J.), S. 3
8 Vgl. HAA (0.J.), S. 4
9 Vgl. HAA (0.J.),S. 7
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was wiederum fiir die Vorbereitung der ndchsten Aktion genutzt wird.“!°

Auch die einzelnen Module der Qualifizierung zur Expert_in fiir Arbeit werden
evaluiert, ,,s0 dass jede_r Teilnehmer_in des Moduls einschédtzen kann, ob be-
stimmte Inhalte sicher beherrscht werden oder noch Ubungsbedarf besteht“.!!

Expert_in fiir Weiterbildung

Im Aufbaucurriculum fiir ,Expert_innen fiir Weiterbildung“ erfolgt zunéchst
eine inhaltliche Auseinandersetzung und Erfahrungsaustausch zu den Themen
inklusives Lernen und beruflicher Weiterbildung. In einem zweiten Schritt wer-
den dann Angebote fiir eine eigene berufliche Weiterbildung durch die Peer
Supporter_innen absolviert und die Erfahrungen, die dabei gemacht werden,
fiir die spétere Tatigkeit als Expert_in fiir Weiterbildung reflektiert. Das umfasst
Themen wie Recherche von Angeboten, Erfahrungen mit Barrierefreiheit von
Weiterbildungsangeboten oder Moglichkeiten, Kursangebote fiir inklusive Lern-
gruppen zu gestalten. In einem dritten Schritt erproben die Peer Supporter_in-
nen selbst die Rolle als Dozent_in beziehungsweise Kursleiter_in. Dies dient ih-
nen sowohl dazu, in dieser Rolle auf Fachveranstaltungen oder in Workshops
tdtig zu werden, es soll ihnen aber auch ermdoglichen, perspektivisch andere
Kursleitungen bei der Gestaltung von guten Rahmenbedingungen fiir inklusives
Lernen zu informieren beziehungsweise zu unterstiitzen.

Die Peer Supporter_innen erhalten fiir ihre Einsitze eine Aufwandsentschidi-
gung auf Stundenbasis.

Curriculum ,,Expert_in fiir Arbeit“ bei der Hamburger Arbeitsas-
sistenz

Modul 1: Die Rolle der Expert_in

Thema: Die Rolle der Expert_in

Ziele:
e Kennenlernen der Begrifflichkeit und der Rolle,
e Auseinandersetzung mit der Begrifflichkeit und der Rolle,
¢ Identifikation mit der Begrifflichkeit und der Rolle

Thema: Was bedeutet es, Expert_in zu sein?
Ziele:
¢ Einen Uberblick verschaffen
¢ Erkennen, was ich zu geben habe
e Erkennen, wie andere davon profitieren kénnen
e Meine Vorbildfunktion wahrnehmen
e Sich in Gruppensettings wohlfiihlen
e anderen Mut machen
e Stdrken und Moglichkeiten betonen

10 Vgl. HAA (0.J.), S. 7
11 Vgl. HAA (0.J.), S. 7
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Modul 2: Mein Weg in Arbeit

Thema: Mein Lebenslauf

Ziele:
e Wichtige Ereignisse und Erkenntnisse erinnern
e Sich in die Lage von frither hineinversetzen
¢ Sich an Ziele und Entscheidungen erinnern

Thema: Meine Erfolge, meine Stirken

Ziele:
¢ Sich eigene Meilensteine vergegenwaértigen
e Sich das eigene Potenzial bewusst machen

Thema: Die Hiirden und Hindernisse auf meinem Weg

Ziele:
¢ Sich an die Stolpersteine und daran, wie sie bewdltigt wurden, erinnern
e Daraus resultierende Lerneffekte benennen kénnen

Thema: Unterstiitzung auf dem Weg

Ziele:
e Sich erinnern, wer und was hilfreich auf dem Weg war/ist
e Wissen, welche Energiequellen fiir mich hilfreich sind

Modul 3: Prisentation
Thema: Was triagt zum guten Gelingen bei? Korpersprache, Gestik, Mimik,
Aufmerksamkeit, Sprache, Empathie
Ziele:
¢ Die Wirkung von obigem kennen
e Wissen, worauf ich achten sollte
¢ Techniken erlernen und einsetzen konnen

Thema: Nervositit
Ziele:
e Ausloser der eigenen Aufregung erkennen und hilfreiche Mittel entwi-
ckeln, um sie in den Griff zu bekommen
e Das Positive an Aufregung nutzen kénnen

Thema: Inhalte
Ziele:
¢ Einordnen konnen, welche Informationen besonders wichtig sind
e Wissen, welche Informationen ich teilen darf
e Zeigen konnen, dass meine personliche Ansicht eine von vielen moglichen
ist
e Schwierige Situationen/Konflikte am Arbeitsplatz angemessen darstellen
konnen

BAG UB - Praxishandbuch ,Karriereplanung inklusive* 137



,0en richtigen Kurs finden*

Thema: Materialien

Ziele:
e Wissen, welche Materialien hilfreich sein konnen
¢ Personliches Repertoire erstellen
e Wissen, welches Material ich wann einsetze

Modul 4: Ausgangssituation — Wie kann ich mich auf meine Gesprichs-
partner_in und die unterschiedlichen Settings einstellen?
Thema: Welche Settings gibt es? Wie unterscheidet sich die jeweilige Vorbe-
reitung?
Ziele:

e Einen Uberblick bekommen

¢ Entscheiden konnen, welche Settings mir liegen

e Wissen, worauf und wie ich mich vorbereiten / einstellen muss

Thema: Unterschiedliche Interessen/ Ausgangssituationen/ Bediirfnisse der
Gesprichspartner_innen
Ziele:

¢ Die Perspektive der jeweiligen Gespréichspartner einnehmen kénnen

e Einschéitzen konnen, welche Fragen und Gefiihle sie mitbringen
Mit schwierigen Situationen und Fragen professionell umgehen konnen
Gespriachssituationen abwechslungsreich und passend gestalten konnen

Modul 5: Moderation
Thema: Was gehort zu einer gelungenen Moderation?
Ziele:
e Moderationstechniken kennenlernen und sicher einsetzen konnen
¢ sich selbst einschédtzen konnen
¢ Regeln kennen und durchsetzen
e einen guten Rahmen schaffen kénnen
¢ den zeitlichen Rahmen gut im Blick haben kénnen
¢ Feedback geben und annehmen konnen

Aufbauendes Curriculum ,,Expert_in fiir Weiterbildung® bei der
Hamburger Arbeitsassistenz

Modul 1: Berufliche Weiterbildung
Themen:
¢ Recherche von Weiterbildungsangeboten
¢ Anmeldung bei Weiterbildungsangeboten
e Ansprechen von Lernschwierigkeiten
e Sicherung des Gelernten
e Wo gibt es Barrieren gibt und was ist hilfreich, sie zu beseitigen
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Modul 2: Barrieren bei Weiterbildungen herausfinden
Themen:
e als inklusiv ausgeschriebene Kurse anhand der Checkliste auf Barriere-
freiheit testen
e an Weiterbildungen von verschiedenen Anbietern teilnehmen, sich in der
Gruppe iiber die gemachten Erfahrungen austauschen und diese festhal-
ten (Ergebnissicherung)

Modul 3: Kursleiter in ihren Kursen unterstiitzen
Themen:
¢ Befragung von Anbietern, die bereits im Tandem (Team-Teaching) mit Do-
zent_innen mit Lernschwierigkeiten Kurse anbieten
e Recherchieren von moglichen Einsatzfeldern (mégliche Kurse, mogliche
Gruppen)
e mogliche Themen priifen, wie zum Beispiel Leichte Sprache, Mobbing,
Prédsentationen, Selbstbewusstsein
e Weiterbildung als Co-Dozent_in entwickeln

11.2.3.2 Access Integrationsbegleitung Niirnberg

Arbeitsexpert_innen

Die Qualifizierung zur ,, Arbeitsexpert_in“ bei der Access Integrationsbegleitung
erfolgt in sieben Modulen iiber einen Zeitraum von fiinf Monaten. In einem ers-
ten Abschnitt der Qualifizierung beschiéftigen sich die angehenden Arbeitsex-
pert_innen in zwei Modulen mit ihrem eigenen beruflichen Werdegang, reflek-
tierten anhand ihrer eigenen Berufs- beziehungsweise Arbeitsbiografie Erfolgs-
faktoren und Hiirden und tauschen sich aus dariiber, was ihnen geholfen hat,
Schwierigkeiten zu tiberwinden. Das dritte Modul hat die Reflektion der eigenen
Fahigkeiten zum Thema. Dabei kommen auch Elemente von Kompetenzanaly-
severfahren zum Einsatz. Die Arbeitsexpert_innen sollen ihr eigenes implizites
Wissen entdecken und sich bewusst machen. Zusétzlich zum Element positiver
Selbsterfahrung soll die Erkenntnis ,mehr zu wissen/kénnen, als man denkt®
von ihnen spéter in der Beratung auch genutzt werden, um andere Menschen
mit Behinderung zu unterstiitzen. In Modul vier und fiinf setzten sich die Ar-
beitsexpert_innen mit ihrer Rolle als Expert_in auseinander und lernen, wie sie
andere motivieren konnen, an sich zu glauben und Unterstiitzung anzunehmen.
In den letzten beiden Modulen lernen die Arbeitsexpert_innen Prédsentations-
und Vortragstechniken. Hier werden Elemente aus der Schauspielausbildung
eingesetzt. Es kommen Ubungen zum Bewegen auf der Biihne, Sprech- und
Stimmiibungen zum Einsatz und es werden Reaktionsmoglichkeiten eingeiibt,
wie man mit ,bléden“ Fragen umgehen kann. Ergéinzend ist noch ein weite-
res Modul zum Thema Beratungstechnik geplant. Am Ende der Qualifizierung
findet fiir die Arbeitsexpert_innen eine Abschlussveranstaltung mit Zertifikats-
iibergabe statt, zu der auch die Arbeitgeber_innen eingeladen werden.
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Eine Evaluation der Qualifizierung erfolgt durch Fragebogen. Auch die einzel-
nen Einsidtze der Arbeitsexpert_innen werden nachbesprochen und ausgewer-
tet. Zur Qualitidtssicherung, Vertiefung der Lerninhalte und Vernetzung der Ar-
beitsexpert_innen treffen sich die Arbeitsexpert_innen vierteljdhrlich in einer
~Experten_innenrunde® Sie dient auch zur Vorbereitung fiir neue Einsédtze und
zur weiterfithrenden Qualifizierung.

Die Arbeitsexpert_innen erhalten fiir ihre Einsdtze Aufwandsentschiddigungen
und bekommen auch anfallende Spesen ersetzt.

Curriculum ,,Arbeitsexpert_innen* bei Access Integrationsbe-
gleitung Niirnberg

Modul 1 und 2: ,Mein beruflicher Weg*
Themen:
¢ Reflexion des eigenen beruflichen Werdegangs
e Reflexion der personlichen Stiarken
¢ Reflexion der Erfolge, Schwierigkeiten und Umgang damit

Modul 3: ,,Meine Fihigkeiten*
Themen:
e Vertiefende Auseinandersetzung mit den eigenen sozialen, personlichen
und methodischen/fachlichen Fiahigkeiten
e Vertiefende Auseinandersetzung mit den eigenen Interessen

Modul 4: ,,Ich als Arbeitsexpert_in Teil 1
Themen:
¢ Auseinandersetzung mit der Rolle und den Aufgaben als zukiinftige_r Ar-
beitsexpert_in
¢ Erstellung von Visitenkarten der jeweiligen Arbeitsexpert_innen
e Aufklirung des jeweiligen Arbeitgebers iiber Hintergriinde der Ausbildung
e Kldrung moglicher Einsatzbereiche und guter Rahmenbedingungen der
Arbeitsexpert_innen im und auflerhalb des Betriebes

Modul 5: ,,Ich als Arbeitsexpert_in Teil 2*
Themen:
e Vorbereitung der Arbeitsexpert_innen auf ihre unterschiedlichen Einsatz-
moglichkeiten
¢ Unterschiedlichen Arten des Zuhorens
e Moglichkeiten, jemandem Mut zuzusprechen

Modul 6: ,,Der Vortrag*
Themen:
e Was gehort zu einem ,guten’ Vortrag
e Wie kann ich mich auf einen Vortrag vorbereiten
¢ Was kann ich bei Storungen tun
e Moglichkeiten zur Bewiéltigung von Lampenfieber
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Modul 7: ,,Vor Gruppen sprechen®
Themen:
e Auseinandersetzung mit der Situation, vor Gruppen zu sprechen
e Sprechiibungen
e Ubungen zur Nutzung des Raums in der Vortragssituation zu nutzen
e Ubungen zum Umgang mit unvorhergesehenen Ereignissen

11.2.3.3 Soziales Forderwerk Chemnitz

Zu Beginn des Projekts wurde von den Projektmitarbeiter_innen beim Sozialen
Forderwerk Chemnitz ein Curriculum fiir die Qualifizierung von ,Peer-Expert_
innen® entwickelt, das aber nicht wie geplant als Gruppenschulung durchge-
fithrt werden konnte. Stattdessen wurden die Peer-Expert_innen des Sozialen
Forderwerks anlassbezogen geschult (siehe oben). Die eingesetzten ,,Peer-Ex-
pert_innen” sind vorrangig ehemalige Schiiler_innen der Schulen mit dem For-
derschwerpunkt geistige Entwicklung beziehungsweise der Korperbehinderten-
schule, die inzwischen auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt arbeiten. Sie haben
in der Regel die MaBnahme ,Unterstiitzte Beschéftigung“ nach § 55 SGB IX
durchlaufen beziehungsweise waren zuvor in einer Werkstatt fiir behinderte
Menschen. Sie kommen bisher vor allem als Referent_innen bei Fachveranstal-
tungen und Konferenzen zum Einsatz.

Die Vorbereitung der Peer-Expert_innen auf die jeweilige Veranstaltung erfolgt
durch die Projektmitarbeiterinnen. Dazu werden bei individuell vereinbarten
Terminen verschiedene Themen bearbeitet. Die Vorbereitung dient der Ausei-
nandersetzung mit dem eigenen schulischen und beruflichen Werdegang, dem
Verhalten bei Pridsentationen und dem Kennenlernen des Teilnehmer_innen-
kreises der speziellen Veranstaltung.

Themen der inhaltlichen Vorbereitung sind vor allem:
e Mein beruflicher Weg

Mein Arbeitstag

Ich als Experte

Tipps und Tricks in der Pridsentation

¢ Umgang mit Nervositat

Eine Vorbereitung der Peer-Expert_innen erfolgt immer zielgerichtet fiir die je-
weilige Veranstaltung. Werden Peers wiederholt bei Veranstaltungen eingesetzt,
verringert sich die Vorbereitungsdauer und Themenauswahl entsprechend. Die
Gewdhrleistung der Mobilitdt der Peer-Expert_innen erfolgt aufgrund des feh-
lenden flichendeckenden OPNV-Netzes durch die Projektmitarbeiterinnen in
Absprache mit den Kolleg_innen vor Ort. Hierzu zdhlt inshesondere der Trans-
port der Peers zu und von den Veranstaltungen.

Perspektivisch sollen auch Beschiftigte des Arbeitsbereiches der Werkstétten
fiir behinderte Menschen (sowohl AuBBenarbeitsplatz als auch intern) als Peer-
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Expert_innen zum Einsatz kommen, um die Bandbreite an Moglichkeiten im
Ubergang Schule-Beruf darzustellen.

Der Einsatz der Peer-Expert_innen wird durch Aufwandsentschidigungen ver-
giitet. Sie richten sich nach Aufwand der Vor- und Nachbereitung sowie nach
der Dauer des Einsatzes.

Curriculum ,Peer-Expert_innen“ des Sozialen Forderwerks
Chemnitz

Modul 1: Wer sind wir?
Themen:
¢ Vorstellung der Teilnehmenden
¢ Was mache ich in meiner Freizeit?
e Was ist mein Beruf/wo arbeitet ich?
e Wo wohne ich?
e Was bedeutet Arbeit fiir mich?
e Was ist mir wichtig fiir gute Arbeit?
e Was ist fiir mich ein guter/schlechter Tag auf Arbeit?
Ziele:
¢ Gemeinsames Kennenlernen der Peer-Expert_innen
¢ Gemeinsames Verstindnis von Arbeit entwickeln
e Erlduterung des weiteren Vorgehens

Modul 2: Wir als Expert_innen
Themen:
e Was ist ein_e Expert_in?
e Warum sind wir Expert_innen?
e Was muss ich beachten, wenn ich Expert_in bin?
Ziele:
e Einen Uberblick zum Thema Peer-Expert_in bekommen
e Kennenlernen, Auseinandersetzung und Identifikation mit der Begrifflich-
keit und der Rolle der Expert_in
¢ Erkennen, was ich als Expert_in anderen geben habe und Erkennen, wie
andere davon profitieren konnen
e Lernen, eine Vorbildfunktion wahrzunehmen, anderen Mut zu machen,
Stirken und Moglichkeiten zu betonen

Modul 3: Behinderung
Themen:
¢ Behinderung - was ist das?
e Was ist anders als bei anderen?
¢ Welche Behinderung habe ich? Wie gehe ich mit meiner Behinderung um?
Wie wirkt meine Behinderung auf andere?
¢ Welche Situationen sind besonders schwierig? Wie kann ich damit umge-
hen?
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Ziele:
¢ Annehmen der eigenen Behinderung
e Lernen, anderen in dhnlichen Situationen Mut zu machen
e Auseinandersetzung mit den eigenen Behinderungserfahrungen

Modul 4: Mein Weg in Arbeit

Thema: Mein Lebenslauf

Ziele:
e Wichtige Ereignisse und Erkenntnisse erinnern
e Sich in die Lage von friither hineinversetzen
¢ Sich an Ziele und Entscheidungen erinnern

Thema: Meine Erfolge, meine Stirken

Ziele
¢ Sich eigene Meilensteine vergegenwértigen
e Sich das eigene Potenzial bewuf3t machen

Thema: Die Hiirden und Hindernisse auf meinem Weg

Ziele:
¢ Sich an die Stolpersteine und daran, wie sie bewiltigt wurden, erinnern
e Daraus resultierende Lerneffekte benennen konnen

Thema: Unterstiitzung auf dem Weg

Ziele:
e Sich erinnern, wer und was hilfreich auf dem Weg war/ist
e Wissen, welche Energiequellen fiir mich hilfreich sind

Modul 5: Prisentation
Thema: Was trigt zum guten Gelingen bei?
Ziele:
¢ Die eigene Wirkung kennen
e Wissen, worauf ich bei Présentationen achten sollte
¢ Techniken des Prédsentierens und Vortragens erlernen und einsetzen kon-
nen

Thema: Nervositit
Ziele:
e Ausloser der eigenen Aufregung erkennen und hilfreiche Mittel entwi-
ckeln, um sie in den Griff zu bekommen
e Das Positive an Aufregung nutzen kénnen

Thema: Inhalte
Ziele:
e Wissen, wie eine Priasentation aufgebaut ist
e Einordnen konnen, welche Informationen besonders wichtig sind
e Wissen, welche Informationen ich teilen darf
e Zeigen konnen, dass meine personliche Ansicht eine von vielen méglichen ist
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e Schwierige Situationen/Konflikte am Arbeitsplatz angemessen darstellen
konnen
e Informationen fiir Zuhorende nachvollziehbar darstellen konnen

Thema: Material
Ziele:
e Wissen, welche unterschiedlichen Materialien fiir eine Pradsentation ge-
nutzt werden konnen
e Herausfinden, welche Materialien mir am besten liegen
e Lernen, Priasentationsmedien so aufzustellen, dass sie fiir alle gut sichtbar
sind

Modul 6: Umgang mit schwierigen Situationen
Themen:

e Was ist eine schwierige Situation?

e Vereinbarung von Zeichen, wann Hilfe bendtigt wird

e Besprechen, was die Peer-Expert_innen nicht von sich preisgeben mochten
Ziel:

e Die Peer-Expert_innen konnen auf schwierige Situationen adéquat reagie-

ren.

Modul 7: Die konkrete Veranstaltung
Themen:

e Teilnehmer_innenliste

e Ort/Raum

e terminierte Planung des Einsatzes (Arbeit mit Ablaufplinen/Handout)
Ziel:

¢ Die Peer-Expert_innen kennen die Rahmenbedingungen ihres Einsatzes

11.2.4 Einsatze der Peer Supporter_innen

Die qualifizierten Peer Supporter_innen sind bei den Praxispartnern in vielfél-
tiger Form tétig geworden. In ihrer Rolle als Ansprechperson fiir Menschen mit
Behinderung waren es vor allem Betriebshospitationen und Einsétze bei Pro-
jekttagen in der Unterstiitzten Beschéftigung und bei fachdienst-internen In-
formationsveranstaltungen, wo sie zum Thema Berufliche Weiterbildung infor-
miert haben.

In ihrer Rolle als Expert_innen in eigener Sache waren Peer Supporter_innen
von allen drei Praxispartnern als Referent_innen bei Offentlichkeitsveranstal-
tungen im Rahmen des Projekts Karriereplanung inklusive und bei externen
Fachveranstaltungen und —tagungen tétig, wo sie Vortridge gehalten oder als
Co-Dozent_innen Workshops mitgeleitet haben.

Bei den am Projekt beteiligten Praxispartnern haben Peer Supporter_innen
Informationsvideos produziert, die als Informationsmedium fiir Menschen mit
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Behinderung eingesetzt werden. UngewoOhnliche Formate waren Betriebshospi-
tationen durch eine Gruppe von Bankmanager_innen und der Einsatz als Work-
shop-Dozent zum Thema Selbstbewusstsein im Rahmen einer internen Schu-
lung eines Dienstleisters im Bereich der Behindertenhilfe.

Ein weiteres besonderes Format war die Anfrage eines IFD, der die Peer Sup-
porter_innen des Projekts Karriereplanung inklusive bei einem Workshop auf
einer Fachtagung kennengelernt hatte und danach einen der Projektpartner be-
auftragte, einen Train-the-Trainer Workshop zur Schulung der eigenen Mitar-
beiter_innen durchzufiihren, um ein eigenes Peer Support Angebot aufzubauen.
Auch dieser Train-the-Trainer Workshop wurde von einem Bildungscoach ge-
meinsam mit Peer Supporter_innen als Referent_innen durchgefiihrt.

11.2.5 Riickmeldungen der Peer Supporter_innen und der
Projektmitarbeiter_innen

Mit den Projektmitarbeiter_innen der Praxispartner wurden im Rahmen der
Projektevaluation Auswertungsinterviews gefiihrt. An allen Praxisstandorten
wurden die Erfahrungen im Zusammenhang mit dem Peer Support Baustein
grundsétzlich als positiv bewertet.

In Bezug auf die Entwicklung der Curricula gab es an den drei Projektstandor-
ten zwar unterschiedliche Voraussetzungen und deshalb auch unterschiedliche
Konzepte zum Aufbau eines Peer Support Angebots (siehe Abschnitt 11.2.2).
Alle Projektpartner haben aber im Laufe des Projekts die gleiche Erfahrung
gemacht, die Ausbildung der Peer Supporter_innen jeweils an gednderte Rah-
menbedingungen anpassen zu miissen. Das entspricht den Erfahrungen bei dem
schon linger bestehenden Peer Angebot der Hamburger Arbeitsassistenz. Auch
hier wurden die Ausbildungsinhalte fiir die Peer Supporter_innen immer wie-
der verdndert und den jeweiligen Erfordernissen angepasst. Anpassungsbedar-
fe entstanden beispielsweise durch Anfragen fiir konkret Einsétze, auf die die
Peers sich inhaltlich vorbereiten mussten, oder auch durch Verdnderungen in
der Gruppe der Peer Supporter_innen.

Bei der Gewinnung von Interessent_innen fiir eine Peer Support Qualifizierung
betonen alle Praxispartner, dass eine gute Zusammenarbeit mit den Fachdienst-
kolleg_innen hilfreich war. Als wichtige individuelle Voraussetzung fiir die Téa-
tigkeit als Peer Supporter_in wird das Interesse an Kommunikation hervorgeho-
ben: ,Ich glaube, dass da jeder geeignet ist. Die einzige Voraussetzung ist, dass
du Lust haben musst von dir selber was zu erzédhlen, wie dein Weg gewesen ist.
Aber ,Experte” ist ja erstmal jeder. Nur wenn jemand nicht gerne reden mag, ist
es schwieriger. Lust an Kommunikation ist eine gute Voraussetzung. Aber man
kann auch mit Hemmungen ein guter Peer-Experte sein.* 12

12 Zur Auswertung der Erfahrungen der Praxisstandorte mit dem Peer Support Baustein im Pro-
jekt Karriereplanung inklusive wurden von der BAG UB Interviews mit den Projektmitarbei-
ter_innen durchgefiihrt.
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Alle Projektpartner heben die Bedeutung einer guten Zusammenarbeit mit den
Betrieben der Peer Supporter_innen hervor. Die Unterstiitzung durch die Ar-
beitgeber ist nicht nur notwendig, um Peer Support im Rahmen von Betriebs-
hospitationen zu ermoglichen. Ohne die Kooperation mit den Betrieben konnten
manche Einsédtze bei Fachveranstaltungen nicht durchgefiihrt werden, fiir die
die Peer Supporter_innen freigestellt werden oder Urlaub bekommen miissen.

Die Einsdtze der Peer Supporter_innen wurden bei allen Praxispartnern ge-
meinsam mit den Projektmitarbeiter_innen jeweils individuell vor- und nach-
bereitet. Die Riickmeldungen der Peer Supporter_innen zu ihren Erfahrungen
bei Einsétzen sind durchweg positiv. Fast alle sind von ihrer Téatigkeit als Peer
Supporter_in und als Referent_in begeistert und wiren gerne ofter titig gewe-
sen, als es im Rahmen des Projekts Karriereplanung inklusive moglich war. Die
meisten Peer Supporter_innen hatten ein bis zwei Einsdtze pro Jahr. Gleichzei-
tig wird von allen Beteiligten auch betont, dass der zeitliche Aufwand fiir die
Peer Supporter_innen im Projekt insgesamt durchaus hoch ist, da zusétzlich
zu der Zeit fiir Vorbereitung, Durchfithrung und Nachbereitung von Einsétzen
auch die Zeit fiir die Qualifizierung investiert werden muss.

In den Nachbereitungen der Einsédtze mit den Peer Supporter_innen wurde deut-
lich, dass alle durch ihre Tétigkeit Selbstwirksamkeit erleben und das als positiv
empfinden. ,Als Arbeitsexperte kann ich anderen Menschen mit Behinderung,
Arbeitgebern und auch Fachleuten erkldren, dass wir sehr gut im ersten Ar-
beitsmarkt arbeiten konnen.“!* Die Peer Supporter_innen bekommen positive
Riickmeldungen und Anerkennung ihrer Leistung von ihren Peers, von Arbeit-
gebern, Fachdienstmitarbeiter_innen und in ihrem privaten Umfeld. ,Wir haben
Bewertungsbogen, die die Arbeitsexperten nach ihren Einsédtzen ausfiillen und
wir sprechen natiirlich auch mit ihnen nach einem Einsatz. Eigentlich sagen im-
mer alle, dass es fiir sie toll war. [...] Es gab auch anerkennende Riickmeldung
von den Kollegen, dass sie sich selber sowas nicht trauen wiirden.“!*

Auch von betrieblicher Seite gibt es durchgehend positive Riickmeldungen fiir
die Peer Supporter_innen. Betont wird die positive Auswirkung auf die Person-
lichkeitsentwicklung der Peer Supporter_innen. Nur in Bezug auf Hospitationen
im Betrieb werden zum Teil Vorgaben oder Einschrinkungen gemacht. Manche
Betriebe beschrianken die Anzahl der Hospitationen oder mochten keine Grup-
penhospitationen.

Eine wichtige Rolle spielte fiir die Peer Supporter_innen, dass sie fiir ihre Ein-
sitze Aufwandsentschidigungen bekommen haben. ,Das finden die Peers sehr
attraktiv. Es ist eine Anerkennung. Es ist mehr, als wenn der Jobcoach sagt: Das
hast du toll gemacht! Fiir viele Peers ist es schon eine groffe Anerkennung iiber-
haupt gefragt zu werden. Sie wachsen dadurch. Und wenn es dann auch noch
etwas Geld dazu gibt, ist das etwas ganz Besonderes.“!®

13 Vgl. Seeger (2016), S. 24 ff, ,Frisch gekiirte Arbeitsexpert_innen*
14 Aus den Auswertungsinterviews mit den Projektmitarbeiter_innen
15 Aus den Auswertungsinterviews mit den Projektmitarbeiter_innen
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11.3 Empfehlungen fiir den Aufbau von Peer Support
Angeboten

Die im vorangegangenen Abschnitt dokumentierten Curricula sollen den Leser_
innen eine inhaltliche Orientierung fiir die Entwicklung eigener Peer Support
Angebote bieten. In diesem Abschnitt werden wichtige Ergebnisse und Erfah-
rungen der Praxispartner bei der Umsetzung der Peer Support Bausteine im
Rahmen des Projekts Karriereplanung inklusive zusammengefasst. Auch das
soll den Leser_innen als Orientierungshilfe fiir die Entwicklung eigener Ange-
bote dienen.

Im Projekt Karriereplanung inklusive wurden die , Expert_innen in eigener Sa-
che nicht nur als Peer Supporter_innen fiir Menschen mit Behinderung ausge-
bildet, sondern auch als Referent_innen fiir Offentlichkeits- und Fachveranstal-
tungen. In diesem ganzheitlichen Ansatz erfahren sich die Peer Supporter_in-
nen in einem umfassenden Sinn als Expert_innen, weil sie in der Rolle als Refe-
rent_innen auch pddagogischen Fachpersonen oder Entscheider_innen bei Leis-
tungstrigern ,auf Augenhohe“ begegnen. Sie schulen diejenigen, die fiir andere
Menschen mit Behinderung iiber den Zugang zu Teilhabeleistungen entscheiden
oder den Weg zur Teilhabe gestalten. Sie sind damit auch in besonderer Weise
Botschafter_innen der Forderung aus der Selbstvertretung von Menschen mit
Behinderung: ,Nichts iiber uns ohne uns!“ Die Riickmeldungen von Teilnehmen-
den dieser Veranstaltungen zeigen das sehr eindriicklich. Deshalb empfehlen
wir Fachdiensten die Ausbildung und den Einsatz von Peer Supporter_innen fiir
beide Aufgabenfelder. Wir sehen in diesem umfassenden Konzept eine gute und
sinnvolle Ergédnzung zu den ab 2018 entstehenden Peer Beratungsangeboten
im Rahmen der Ergéinzenden Unabhéngigen Teilhabeberatungsstellen (EUTB).

Fiir die Gewinnung von Interessent_innen gab es bei den Projektpartnern un-
terschiedliche Ansétze. Bei allen war aber die Einbeziehung von Fachdienst-
kolleg_innen als , Talentscouts® fiir die Vermittlung von potenziellen Peer Sup-
porter_innen ein wichtiger Faktor. Sie kennen die Arbeitnehmer_innen aus der
eigenen Begleitung und wissen oft sehr gut, wer an einer solchen Aufgabe Inter-
esse haben konnte. Eine Unterstiitzung durch Fachdienstkolleg_innen erfordert
manchmal als ersten Schritt zunédchst, sie von den Chancen und Moglichkeiten
eines Peer Support Angebots zu iiberzeugen und im besten Fall, sie dafiir zu be-
geistern. Eine gute Mdéglichkeit dafiir konnte sein, erfahrene Peer Supporter_in-
nen fiir einen Vortrag auf eine Dienstbesprechung einzuladen.

Die Erfahrungen der am Projekt Karriereplanung inklusive beteiligten Praxis-
partner haben gezeigt, dass eine fortlaufende Anpassung der Konzepte zur
Qualifizierung von Peer Supporter_innen sowohl an die konkreten Bedarfe der
Ausbildungsgruppe als auch an regionale Erfordernisse notwendig sein kann.
Das kann den zeitlichen Rahmen der Ausbildungsmodule betreffen, die Einbe-
ziehung neuer Themen oder das Experimentieren mit neuen Lernmethoden.
Wir raten deshalb, regelméBig mit den Peer Supporter_innen ihre Tatigkeiten
zu reflektieren und das Qualifizierungskonzept bei Bedarf anzupassen.
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Ein regelmiBiger Austausch der Peer Supporter_innen, der auch fiir Vertie-
fungsschulungen genutzt wird, hat sich aus Sicht der Projektpartner als sehr
hilfreich erwiesen. Er dient den Peer Supporter_innen zur Vernetzung, zur Iden-
tifizierung mit der Rolle als Peer Supporter_in und Expert_in in eigener Sache
und bietet auch die Moglichkeit, Elemente von kollegialer Beratung zum Aus-
tausch unter Expert_innen zu praktizieren. Als sinnvoll hat sich ein Rhythmus
von zwei bis drei Monaten gezeigt.

Die Peer Supporter_innen sind bei allen Praxispartnern des Projekts Karri-
ereplanung inklusive ehrenamtlich tatig. Sie investieren ihre Freizeit in um-
fassende Qualifizierung, regelméfigen Austausch und Vernetzung. Sie nehmen
Urlaub, um auf Tagungen Workshops zu geben oder Vortridge zu halten. Im Pro-
jekt Karriereplanung inklusive wurde vereinbart, dass die Peer Supporter_in-
nen fiir ihre konkreten ,Einsidtze“ eine Aufwandsentschidigung bekommen,
um zu vermitteln, dass sie in professioneller Weise tétig sind und deshalb auch
so behandelt werden. Die Riickmeldungen der Peer Supporter_innen haben ge-
zeigt, dass nicht die Hohe der Aufwandsentschidigungen, sondern vor allem die
Anerkennung ihrer Professionalitiit, die sich in den Aufwandsentschidigungen
ausdriickt, fiir sie eine sehr gro8e Bedeutung hat. Wir empfehlen deshalb un-
bedingt, dies bei der Entwicklung eigener Peer Support Angebote grundsétzlich
mit einzubeziehen.

Wichtig ist auch zu bedenken, dass alle Peer Supporter_innen nebenher noch
einer bezahlten Arbeit in einem Betrieb nachgehen und deshalb nur iiber ein
begrenztes Zeit- und Energiebudget verfiigen. Nicht selten haben diejenigen,
die sich fiir eine solche Aufgabe begeistern, auch noch andere intensiv gepflegte
Interessen und Hobbies. Dies sollte mit den Peer Supporter_innen gemeinsam
reflektiert werden.

Genauso sollte auch gemeinsam mit den Peer Supporter_innen der Kontakt zu
den Arbeitgebern gesucht werden. Fiir eine Einwilligung durch den Betrieb,
beispielsweise fiir eine Betriebsbesichtigung durch Projekttagsgruppen, ist das
unumgénglich. Aber auch fiir andere Tétigkeiten der Peer Supporter_innen sind
aus unserer Sicht die Unterstiitzung durch den Arbeitgeber und ein regelméBi-
ger Austausch dringend geboten. Positive Riickmeldungen an die Peer Suppor-
ter_innen nach Beratungen oder Vortrdagen stirken ihr Selbstbewusstsein und
konnen sich spiirbar positiv auf die Arbeit im Betrieb auswirken. Umgekehrt
konnen héufige Anfragen auf unbezahlten Urlaub von Peer Supporter_innen
durchaus auch fiir Beunruhigung bei Vorgesetzten sorgen. Deshalb empfehlen
wir, eng mit den Betrieben der Peer Supporter_innen in Kontakt zu bleiben und
zumindest in regelméBigen Abstinden ein kurzes Feedback der Vorgesetzten
einzuholen.

Praxismaterialien:
HAA Konzept Experten fir Arbeit (E-01)
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Im Rahmen des Projekts Karriereplanung inklusive wurde das Thema Berufli-
che Weiterbildung fiir Arbeitnehmer_innen mit Behinderung auch in die Offent-
lichkeit getragen. Das geschah sowohl im Rahmen von regionalen und tberre-
gionalen Vernetzungsaktivitidten der Projektpartner wie auch durch Workshops
und Vortrage im Rahmen von Fachtagungen und —veranstaltungen.

12.1 Internetseite

Auf der zu Beginn des Projekts erstellten Homepage https:/www.karrierepla-
nung-inklusive.de wurden projektbegleitend Informationen zu den einzelnen
Projektbausteinen und zu den Projektergebnissen veroffentlicht. Hier finden Sie
eine Dokumentation von Presseartikeln und Praxisbeispielen und auch dieses
Handbuch ist dort als Download verfiigbar.

12.2 Presseartikel

Wihrend der Projektlaufzeit wurden Artikel im Fachmagazin Impulse der BAG
UB veroffentlicht. Weitere Beitrdge wurden regelméfBig online bei https:/www.
kobinet-nachrichten.org publiziert. Zuséatzlich erschienen auch auf regionaler
Ebene Zeitungsartikel, in denen anlassbezogen tiber die Aktivitdten des Projekts
berichtet wurde. Eine Dokumentation der Artikel finden Sie unter https:/www.

karriereplanung-inklusive.de/index.php/presseberichte
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12.3 Regionale Veranstaltungen und Vernetzung

An den drei Praxisstandorten Hamburg, Niirnberg und Chemnitz wurden im
Zuge des Projekts Kontakte zu lokalen Weiterbildungsanbietern, zu interessier-
ten Betrieben und auch zu Kammern und Integrationsimtern hergestellt, inten-
siviert und genutzt.

Die Praxispartner haben regionale Veranstaltungen organisiert, um das The-
ma Berufliche Weiterbildung fiir Arbeitnehmer_innen mit Behinderung in die
Offentlichkeit zu tragen. Dazu gehorten zum Beispiel Informationsveranstal-
tungen gemeinsam mit lokalen Netzwerkpartnern, Zertifikatsverleihungen an
Teilnehmer_innen von Weiterbildungskursen der Projektpartner oder auch In-
formationsstinde auf Bildungsmessen. Dariiber hinaus beteiligten sich die Pro-
jektpartner mit inhaltlichen Beitrigen zum Thema Berufliche Weiterbildung fiir
Menschen mit Behinderung an Veranstaltungen anderer Fachverbidnde und In-
stitutionen in ihrer Region.

Ein regionales Fachgesprédch in Chemnitz unter Schirmherrschaft der Behin-
dertenbeauftragten der Stadt Chemnitz wurde im November 2015 vom Projekt-
partner SFW mit Vertreter_innen der ortlichen Handelskammer, des Integrati-
onsamts und von Weiterbildungstrdagern durchgefiihrt, um die lokalen Akteure
zum Thema Berufliche Weiterbildung fiir Arbeitnehmer_innen mit Behinderung
zusammenzubringen.

In Niirnberg wurden Teilnehmende von Weiterbildungsangeboten des Fach-
dienstes Access im Rahmen einer offentlichen Zertifikatsiibergabe geehrt. An-
wesend waren dabei auch Vertreter_innen der Betriebe.

In Hamburg beteiligten sich die Hamburger Arbeitsassistenz und die BAG UB
am Netzwerk Inklusive Erwachsenenbildung (NIEB), in dem Vertreter_innen von
Volkshochschule, Weiterbildungsanbietern, Fachdienste der Behindertenhilfe,
Vertreter_innen der Schulbehorde und die Senatsbeauftragte fiir die Belange
von Menschen mit Behinderung gemeinsam iiber bessere Rahmenbedingungen
fiir inklusive Weiterbildung diskutiert und auch einen politischen Forderungs-
katalog entwickelt haben.

An allen drei Praxisstandorten wurden zum Abschluss des Projekts im Rahmen
von oOffentlichen Veranstaltungen die Projektergebnisse vorgestellt und disku-
tiert.

Diese Initiativen dienten dazu:

e Offentlichkeitsarbeit zum Thema Berufliche Weiterbildung fiir Arbeitneh-
mer_innen mit Behinderung zu leisten,

e den Erfahrungsaustausch mit lokalen Akteuren der (beruflichen) Weiterbil-
dung zu ermoglichen,

e die Vernetzung der Akteure in Bezug auf das Thema Berufliche Weiterbil-
dung fiir Arbeitnehmer_innen mit Behinderung aufzubauen und
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¢ den Austausch mit lokalen Akteuren iiber gemeinsame Perspektiven zu be-
ginnen.

Durch die Einbindung von Vertreter_innen der ortlichen Kammern und Integ-
rationsdmter oder von Weiterbildungsanbietern bei Veranstaltungen konnten
bestehende Kontakte mit diesen Institutionen ausgebaut und neue Kontakte ge-
kniipft werden. In diesen Institutionen werden die am Projekt beteiligten Fach-
dienste nun als Kompetenztriger und Ansprechpartner in Bezug auf berufliche
Weiterbildung wahrgenommen.

Mit den lokalen Abschlussveranstaltungen der Praxispartner sollte noch ein-
mal das Bewusstsein fiir die Bedeutung des Themas Berufliche Weiterbildung
fiir Arbeitnehmer_innen mit Behinderung bei den Netzwerkpartnern geschérft
werden. AuBlerdem sollten Ankniipfungspunkte fiir eine Vernetzung und Ko-
operation iiber das Projekt hinaus mit den ortlichen Integrationsdémtern und
Kammern entstehen.

An diesen Veranstaltungen waren meist auch Arbeitnehmer_innen mit Behin-
derung beteiligt. Im Rahmen von o6ffentlichen Zertifikatsiibergaben in Anwe-
senheit auch von Arbeitgebern wurden das personliches Engagement und der
Erfolg der Arbeitnehmer_innen in besonderer Weise gewiirdigt und anerkannt.
Bei den Abschlussveranstaltungen konnten sie als Expert_innen in eigener Sa-
che von ihren Erfahrungen mit beruflicher Weiterbildung berichten und die
Géste, Fachpersonen und Entscheider_innen von Leistungstrigern fiir das The-
ma sensibilisieren.

12.4 Uberregionale Vernetzung und Kooperation

Neben den lokalen Vernetzungen der Projektpartner mit Akteuren der berufli-
chen Weiterbildung wihrend des Projekts, gab es auch verschiedene Initiativen,
das Projekt iiberregional bekannt zu machen. Das Projekt wurde 2016 unter
anderem vorgestellt:

e im Rahmen des Aktionsbiindnisses Teilhabeforschung um mdégliche For-
schungsfragen zu erdrtern,

e beim Bundesverband EX-IN Deutschland e.V., einzelne Landesverbinde
schulen hier Genesungsbegleiter_innen, die Menschen mit psychischen Ein-
schriankungen auf eine betriebliche Praxis vorbereiten sollen und deshalb am
Thema Berufliche Weiterbildung groB3es Interesse haben,

e bei einer Veranstaltung der Schwerbehindertenvertretungen der Gewerk-
schaft ver.di,

e bei der Bundesarbeitsgemeinschaft fiir Rehabilitation im Rahmen verschie-
dener Fachgruppen und

e bei der Bundesweiten Jahrestagung der Werkstattréte.
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12.5 Vortrage und Workshops im Rahmen von
Fachtagungen und -veranstaltungen

Zusitzlich zu den oben genannten Offentlichkeitsveranstaltungen der Projekt-
partner haben Bildungscoaches und Peer Supporter_innen mit Vortrdgen und
Workshops auf Fachtagungen und -veranstaltungen auf das Thema Berufliche
Weiterbildung fiir Arbeitnehmer_innen mit Behinderung aufmerksam gemacht.

Hier sind unter anderem zu nennen:

e ein Vortrag am Zentrum fiir Disability Studies an der Universitit Hamburg
im Mai 2016

e Workshops auf drei BAG UB Jahrestagungen jeweils im November 2015,
2016 und 2017

e ein Vortrag von Peer Supporter_innen bei der Fachveranstaltung ,,Vielfalt be-
ruflicher Wege fiir Menschen mit Handicap“ in Annaberg-Buchholz im Mai
2016

e Beitrdge auf vier regionalen Fachforen der BAG UB zum Thema Unterstiitzte
Beschiftigung im Rahmen des Projekts ,Nachhaltigkeit in Unterstiitzter Be-
schiftigung” im Mai und Juni 2016

e ein Vortrag von Peer Supporter_innen im Rahmen der Ausbildung zur Fach-
kraft fiir Arbeits- und Berufsférderung (gFAB) an der Fachschule fiir Sozi-
alwesen in Neckarbischofsheim im August 2016

e ein Vortrag auf der Tagung des Europdischen Dachverbands fiir Unterstiitzte
Beschiftigung (EUSE) in Belfast im Juni 2017

Inshesondere bei den Workshops stand die Perspektive der Arbeitnehmer_innen
mit Behinderung im Vordergrund. Sie berichteten iiber ihre Erfahrungen mit
beruflicher Weiterbildung und leiteten auch Arbeitseinheiten in den Workshops
gemeinsam mit ihren Bildungscoaches. In den Riickmeldungen zu diesen Work-
shops wurde von vielen Teilnehmenden betont, dass sie die Anleitung der Ar-
beitseinheiten durch die Peer Supporter_innen besonders eindriicklich fanden.
Hier waren die Bildungscoaches als Coreferent_innen beteiligt, ihre Rolle war
aber vor allem aber als ,Backup“ im Hintergrund zur Verfiigung zu stehen, um
den Referent_innen bei Bedarf kurz Tipps oder Stichworte zur Orientierung zu
geben.

12.6 Fachgesprache

Im Rahmen des Projekts Karriereplanung inklusive wurden zwei bundeswei-
te Fachgespriche durchgefiihrt. Das erste fand im April 2016 in Berlin statt.
Eingeladen waren Vertreter_innen der Bundesarbeitsgemeinschaft der Integra-
tionsdmter und Hauptfiirsorgestellen (BIH), des Bundesinstituts fiir Berufsbil-
dung (BiBB), der Bertelsmannstiftung, Arbeitgeberverbinde und Gewerkschaf-
ten. Thematische Schwerpunkte waren die Vorstellung des Konzepts Bildungs-
coaching und die Anerkennung von Bildungsinhalten Geringqualifizierter. Das
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zweite Fachgesprich fand in Bonn im April 2017 statt. Hier stand neben einem
Vortrag zur Situation der beruflichen Teilhabe von Menschen mit Behinderung
in Osterreich und zu den Bildungsbausteinen der Werkstétten fiir Menschen mit
Behinderung in Deutschland der Austausch iiber die Bedingungen fiir einen in-
klusiven Weiterbildungsmarkt zur Beteiligung von Menschen mit Behinderung
und geringer beruflicher Qualifikation im Mittelpunkt.
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13 Empfehlungen

Mit der Dokumentation der Projektergebnisse und der Verdsffentlichung in Form dieses Handbuchs
endete das Projekt Karriereplanung inklusive im Juni 2018. Das im Rahmen des Projekts entwickelte
Konzept des Bildungscoachings als Angebot fiir Arbeitnehmer_innen mit Behinderung, ihnen den
Zugang zu beruflichen Weiterbildungsangeboten zu ermoglichen, hat sich umfassend bewéhrt und
neue Moglichkeiten fiir die Realisierung von gesellschaftlicher Teilhabe fiir Menschen mit Behinde-
rung eroffnet. Aus diesen Griinden ist zu wiinschen, dass nach dem Ende des Projekts das Konzept
und Angebot des Bildungscoachings weiter gefiihrt werden. An dieser Stelle wollen wir noch einmal
wichtige Erfahrungen, die wir im Laufe der letzten Jahre gesammelt haben, in Form von allgemei-
nen Empfehlungen zusammenfassen:

1. Bewusstsein fir die Bedeutung von beruflicher Weiterbildung
schaffen

Das Projekt hat gezeigt, dass sowohl bei vielen Arbeitnehmer_innen selbst, aber auch bei Betrieben
und bei Weiterbildungsanbietern in einem ersten Schritt zunéchst erst das Bewusstsein zu schaf-
fen ist, dass eine berufliche Weiterbildung und Weiterentwicklung (unterhalb von Ausbildung und
Teilqualifizierung) fiir diese Zielgruppe moglich und erreichbar ist, wenn die Rahmenbedingungen
stimmen. Eine Verankerung des Themas in der Fachdienstpraxis kann einen Beitrag dafiir leisten,
kontinuierlich mit Betrieben, Weiterbildungsanbietern und Leistungstrigern dazu im Austausch zu
bleiben und sie fiir das Thema zu sensibilisieren. Etablierte Weiterbildungseinrichtungen haben
bisher noch wenig Erfahrung damit, sich auf individuelle Bedarfe von Arbeitnehmer_innen mit Be-
hinderung — insbesondere Menschen mit Lernschwierigkeiten — einzustellen, und ihnen eine bar-
rierefreie Teilnahme an allgemeinen Angeboten zu erméglichen. Auch gibt es weder hier noch bei
anderen Institutionen fiir diese Personengruppe exklusiv entwickelte Angebote. Es ist deshalb wich-
tig, mit allen Beteiligten weiter im Austausch zu bleiben, bestehende Kooperationen fortzusetzen
und neue Verbindungen zu kniipfen. Mit dem Instrument des Bildungscoachings lassen sich viele
bestehende Weiterbildungsangebote zugdnglich machen oder eigene exklusive Angebote entwickeln,
jedoch sind fiir eine Fortfithrung des Angebots Bildungscoaching insbesondere Fragen der Finanzie-
rung zu kldren.

2. Bildungscoachingangebote weiterfuhren und verbreiten

Mit dem Konzept des Bildungscoachings fiir Arbeitnehmer_innen mit Behinderung hat das Projekt
inhaltlich Neuland betreten. Es hat sich gezeigt, dass Interesse und Bedarf auf Seiten der Arbeit-
nehmer_innen und Betriebe vorhanden sind und dass es moglich ist, fiir die individuellen Bedarfe
der Arbeitnehmer_innen entsprechende Angebote zu finden oder zu entwickeln. Alle am Projekt
beteiligten Praxispartner wollen das neue Angebot des Bildungscoachings in ihren Fachdiensten
weiterfithren. Es hat sich als wirkungsvolles Instrument fiir eine nachhaltige Begleitung von Ar-
beitnehmer_innen mit Behinderung bewéhrt und es eriéffnet ihnen reale Entwicklungs- und Verén-
derungsperspektiven. Das Curriculum, das im Projekt erstellt wurde, bietet die Grundlage fiir eine
fachliche hochwertige Weiterbildung von Fachdienstmitarbeiter_innen und steht nun allgemein zur
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Verfiigung. Damit konnen sich jetzt auch andere interessierte Fachdienste die
Kompetenz des Bildungscoachings aneignen. Ein langfristiges Ziel wére, das im
Projekt Karriereplanung inklusive entwickelte Instrument Bildungscoaching als
anerkanntes und fachlich hochwertiges Angebot von Fachdiensten zu etablie-
ren. Die im Projekt entwickelten Tools und Materialien fiir die verschiedenen
Coachingphasen wie auch fiir die Prozessreflexion und die Selbstevaluation der
Bildungscoache stehen Fachdiensten und Interessierten zusammen mit diesem
Handbuch nun zur Verfiigung. Sie konnen und sollen zur besseren Nutzung auf
die jeweiligen spezifischen Bedarfe der Nutzer_innen angepasst werden.

3. Finanzierung fur Bildungscoaching sichern

Es gibt unterschiedliche Moglichkeiten, die Kosten fiir eine berufliche Weiter-
bildung zu finanzieren. Zu unterscheiden sind dabei die Kosten fiir die Weiter-
bildung selbst und die Kosten, die fiir einen ,behinderungsbedingten Mehrauf-
wand® anfallen. Teilnahmekosten oder Gebiihren fiir Weiterbildungsangebote
werden nach bestimmten Forderkriterien zum Beispiel von der Agentur fiir
Arbeit, durch Forderprogramme der Bundesldnder oder durch die Bundesre-
gierung iibernommen. Fiir Arbeitnehmer_innen mit Schwerbehindertenstatus
konnen im Rahmen der Begleitenden Hilfe im Arbeitsleben ,MaBnahmen zur
Erhaltung und Erweiterung beruflicher Kenntnisse und Fertigkeiten fiir schwer-
behinderte Menschen® geférdert werden (§ 102 Abs. 3 Nr.1e SGB IXi.V.m. § 24
SchwbAV). Hier konnen behinderungsbedingte Kosten, die durch die Teilnahme
an Weiterbildungen entstehen vom Integrationsamt gefordert oder iibernom-
men werden. In welchem Umfang und auf welchem Weg mit den bestehenden
Forderinstrumenten Unterstiitzungsangebote in Form von Bildungscoaching fi-
nanziert werden kénnen, wird nach Ablauf des Projekts zu priifen sein. Fiir
ein professionelles Bildungscoachingangebot ist in jedem Fall eine ausreichende
und gesicherte Finanzierung unabdingbar. Und umgekehrt gilt: fiir eine erfolg-
reiche Teilnahme an beruflicher Weiterbildung ist fiir viele Menschen mit Be-
hinderung eine individuelle Unterstiitzung als Nachteilsausgleich unerlésslich.
In Anlehnung an die Finanzierung einer Unterstiitzung durch einen Jobcoach
fiir die Arbeitsplatzsuche oder —sicherung wire das fiir den Bereich der be-
ruflichen Weiterbildung die Finanzierung einer Unterstiitzung durch einen Bil-
dungscoach.

4. Regionale Vernetzungen aufbauen

Eine wichtige Aufgabe bleibt daher, sich weiterhin fiir die Entwicklung guter
Rahmenbedingungen fiir berufliche Weiterbildungsangebote fiir alle einzuset-
zen. Dazu bietet sich an, lokale Kooperationen mit interessierten Weiterbil-
dungsanbietern, mit anderen Fachdiensten und mit am Thema Inklusion inter-
essierten Institutionen aus dem Bildungsbereich aufzubauen und weiter zu ent-
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wickeln. Diese Kooperationen bieten die Mdoglichkeit zu fachlichem Austausch,
sie konnen als ,,Blindnisse fiir Inklusion®“ dariiber hinaus aber auch Ort fiir die
Entwicklung neuer Ansitze und Impulse auf dem Weg zu einer inklusiven Ge-
sellschaft sein. Die Zusammenarbeit mit verinderungsbereiten Weiterbildungs-
anbietern ist zudem fiir Fachdienste unerlédsslich, um Weiterbildungsangebote
fiir Menschen mit Behinderung sukzessiv weiter zu 6ffnen und zugénglich zu
machen. Auch die Fortsetzung des Austauschs und eine Kooperation mit loka-
len oder regionalen Verantwortlichen von Leistungstrdgern und Kammern sind
wichtig, um im Einzelfall Finanzierungsmoglichkeiten fiir Bildungscoaching zu
finden und die Bedeutung des Themas priasent zu halten.

5. Bildungscoaching auf andere Zielgruppen
ubertragen

Die Zielgruppe im Projekt Karriereplanung inklusive waren Arbeitnehmer_in-
nen mit Behinderung. Daher sind die vorliegenden Beschreibungen auf diesen
Personenkreis bezogen. Die Ubertragbarkeit auf andere Personengruppen, zum
Beispiel Menschen mit Migrationshintergrund oder Arbeitnehmer_innen in An-
lerntétigkeiten ist denkbar und leicht nachvollziehbar: Lebenslanges Lernen ist
Bestandteil einer sich laufend weiterentwickelnden Arbeitswelt. Es wird damit
auch immer stirker zu einer allgemeinen und grundsétzlichen Anforderung an
Arbeitnehmer_innen. Denjenigen, denen aus individuellen oder aus struktu-
rellen Griinden der Zugang zur Bildung erschwert ist, muss deshalb die dafiir
notwendige Unterstiitzung bereitgestellt werden, um dem genannten Anspruch
nach lebenslangem Lernen gerecht werden konnen. Das betrifft Menschen mit
Behinderung genauso wie Migrant_innen oder sogenannte Langzeitarbeitslose.
Auch fiir diese Zielgruppen konnte der Ansatz des individuellen Bildungscoa-
chings ein vielversprechendes Instrument darstellen, Beschéftigungsmoglich-
keiten auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt zu finden und dauerhaft zu sichern,
denn auch diese Personengruppen stehen vor dhnlichen Barrieren bei Weiter-
bildungsanbietern wie zum Beispiel Arbeitnehmer_innen mit Lernschwierigkei-
ten. Perspektivisch konnte Bildungscoaching daher zu einem attraktiven Ange-
bot der Leistungstriger wie zum Beispiel der Agentur fiir Arbeit, der Triger der
Rentenversicherung und der Integrationsdmter werden, wenn dort das Potenzi-
al dieses Instruments erkannt wird.

6. Anerkennung von informell erworbenem Wissen
etablieren

In diesem Kontext ist ein weiterer Aspekt zu bedenken: die Anerkennung von
informell erworbenem (beruflichem) Wissen. Vor allem Menschen, die in soge-
nannten angelernten Tatigkeiten beschéftigt sind, verfiigen oft nicht iiber einen
formalen Berufsabschluss. Das schrinkt sie bei der Suche nach einem geeig-
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neten Arbeitsplatz und in ihrer beruflichen Tétigkeit ein. Fiir die Ermittlung
geeigneter beruflicher Qualifizierungs- und Weiterbildungsmaf3nahmen ist das
Fehlen formaler Abschliisse aber auch ein Grund, weshalb vor dem Beginn ei-
ner beruflichen Weiterbildung in einem ersten Schritt die Dokumentation des
informellen (beruflichen) Wissens von Arbeitnehmer_innen von groer Bedeu-
tung ist. Es stirkt das Selbstbild und das Selbstwirksamkeitsgefiihl der Arbeit-
nehmer_innen, zu sehen, dass sie auch ohne einen formalen Lernabschluss sehr
viel weill und kann und bisher schon gelernt hat. Die Erhebung des informellen
Wissens gibt aber auch dem Bildungscoach die Moglichkeit, geeignete Weiter-
bildungsangebote zu identifizieren und notwendige Unterstiitzungsangebote
zur Begleitung genauer bestimmen zu konnen. In der Weiterbildung zum Bil-
dungscoach wurden verschiedene Methoden zur Dokumentation informellen
Wissens vermittelt, die von den Bildungscoaches im Projekt bei Weiterbildungs-
begleitungen angewendet werden konnten. Fiir eine allgemeine Akzeptanz die-
ser Herangehensweise einer formalen Dokumentation von informellem Wissen
bei allen beteiligten Institutionen — Arbeitgebervereinigungen, Gewerkschaften,
Leistungstrdagern, Bildungsanbietern — bedarf es aber noch weiterer Grundla-
genarbeit.

7. Peer Support Angebote weiterfihren und ausbauen

Bei allen am Projekt Karriereplanung inklusive beteiligten Praxispartnern wur-
den Peer Supporter_innen ausgebildet und eingesetzt, um iiber das Thema Be-
rufliche Weiterbildung zu informieren. Peer Supporter_innen engagierten sich
auch im Rahmen von Informationsveranstaltungen, bei UB-Projekttagen und
bei Workshops auf Fachveranstaltungen als Referent_innen und als sogenannte
Expert_innen in eigener Sache. Sie konnten dadurch bei anderen Fachdiensten
sowohl das Interesse am Thema Berufliche Weiterbildung, wie auch am Thema
Peer Support wecken. Sie haben in dieser Rolle auch einen wichtigen Beitrag
geleistet, um Raum fiir fachlichen Austausch auf Augenhohe mit Menschen mit
Behinderung zu schaffen und den Leitgedanken der Selbstvertretungsbewegung
»,Nichts ohne uns iiber uns” in die Welt zu tragen.

Die Verbreitung von Peer Support Angeboten ist aus unserer Sicht unbedingt zu
unterstiitzen und zu fordern. Eine wichtige Aufgabe ist aus unserer Sicht, zu-
kiinftig die Einbeziehung von Expert_innen in eigener Sache in die Umsetzung
von zukiinftigen Projekten und Angeboten weiter zu entwickeln und zu férdern.
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14 Abkurzungsverzeichnis

AGG: Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz

BBiG: Berufsbildungsgesetz

HwO: Handwerksordnung

SchwbAV: Schwerbehinderten-Ausgleichsabgabeverordnung
SGB IX: Sozialgesetzbuch IX

UB: Unterstiitzte Beschéftigung

UN-BRK: UN-Behindertenrechtskonvention
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